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Introduction 
Depuis une \ringtaine d'années. l'a:.lgmentation du nombre de chômeurs a 
progressh1ement concentré l'ensemble des préoccupations sociales, 
économiques et politiques, sur la question de remploi. Deux orientations 
nourrissent les débats : traitement social ou traitement économique du 
chômage? WJ4is, dans les ceux cas. lP. "traitement" ~e doit d'être adapté à la 
"maladie", laquelle est repérée et identifiée comme le dlômage. 
Aujourd'hui, les notions ud'exclusion", de "nouveaux pauvresD , de 
"marginalisationn 1 viennent renforcer le caractère dramatique de ce manque 
Je place pour tous que représente le chômé.ge. 
œ, à l'évidence, les eIDFlois manquent Mais qu'est-il fait de ce manque? 
Pénurie d'emplois signifie-t-il que l'espace sodal vital se réduit, et que, de la 
place, il n'yen a plus pour tous ? L'emploi est-il ce passeport social qui 
aHribue à chacun une identité, la seule reconnue et possible? Si tel est le cas, 
robtention d'un emploi n'a plus comme seul enjeu l'accès à un statut, mais 
plus fondamen~emen1, l'accès à une existence sociale. 
Chaque fois qu'un employeu" intègre dans ~on entreprise un nouveau 
salarié, li le recruie. Dans un système économique h'béral, l'employeur privé 
est lùre de recrute: qui il désire, moyennant l'assurance qu'il ne p~tique pas 
des discriminations qui dépassent la sphère des compétences 
professionnelles. De son roté, le salarié a également le choix d'accepter ou de 
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refuser les conditions qui lui sont proposées sur un contrat de travail. 
Autrement dit, avant l'embauche, employeur et salarié sont libres ou non 
de contracter. Après l'em.baw:he, ils .;ont liés par les terme~ du contrat qu'ils 
ont signé. Ce principe du libre recrutement est théoriquement inaltérable 
dans une économie de marché, où acheteurs et vendeurs sont maîtres de 
leur décision. 
Celte notion de "liberté" signifie surtout que les modalités de distribution 
des emplois du secteur privé ne peuvent faire l'objet d'aucune obligation. 
L'employeur ne peut être obligé d'embaucher une personne qu'il n'a pas 
choisie, et de salarié ne peut être astreint à occuper un emploi qui ne lui 
convient pas.. Les règles de l'embauche, aur- ~,., .. t dit les conditions dans 
lesquelles les emplois sont poun'US, ne sont 4... r"\.5 figées, ni formalisées. 
La loi ià n'intervient que dans le cadre des hbertés individuelles, l'État n'a 
pas les mo}'ens d'imposer aux employeurs d'embaucher, ou de leur dicter 
avec qui ils doivent contracter. 
L'embauche, de ce point de vue. peut être considérée comme un acte privé, 
au même titre que le mariage, la procréation. l'achat de biens matériels etc. 
Si les termes de l'engagement sont codifiés. l'engagement lui-même n'est 
pas une obligation. Ces actes de la vie de chacun n'en sont pas moins dictés 
par des règles, par des morales. par des idéologies. par des coutumes et des 
traditions. ils s'inscrivent dans une régulati.:m des rapports sociaux qui font 
de chacun un membre de la communauté à laquelle il appartient 
L'occupation d'un emploi n'est pas un acte anodin dans une vie. Elle 
détermine une position sociale, un statut, une reconnaissance, un revenu. 
Elle est aujourd'hui révélée comme une valeur sodaie essentielle, certains 
affirmant que le travail structure l'ensemble de nos institutions. La famille a 
porté en son temps ce type d'idéoloJe. avant qu'elle "n'éclate", se!o..'l le 
terme consacré.. La composante économique du travail fait SOU\Tffit oublier 
qu'il est. comme toutes les "valeurs" sociales, avant tout support de 
représentations.. Ces représentations sont donc é\'olutives à travers les 
époques, elles sont soumises aux changements qui affectent l'ensemble de la 
vie sociale. elles ne dêpendent pas exclusivement d'une conjoncture 
économique donnée. 
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L'embauche est avant tout un acte de la vie socia!e, qui est lié à l'ensemble 
des rapports qu'entretiennent entre eU1( les individus et les collectifs. C'est 
de ce point de vue que nous la traiterons, comme une action à j'origine de la 
contractualisation entre un salarié et son employeur. L'actant est double: le 
patron et son employé. Mais, si l'embauche met en jeu ces deux-là, elle ne 
nous en apprend pas seulement sur eux, mais sur ce qui, à travers leur 
rencontre, ~.émoigrte des valeu.rs structurant les représentations des groupes 
sociaux au.v..quels ils appartiennent Lors d'un recrutement, la nécessaire 
ronfronta.tion d'individ\JS issus de classes différentes constitue un moment 
privilégié pour observer comment opèrent des systèmes d'évaluation, dont 
l'objectif est de représenter,. autour d'une référenœ dominante, les positions 
de chacun. Opération toujours subjective, puisqu'elle met en scène deux 
sujets, et que, de Irmterrogation de chacun SUT J'autre naît une échelle de 
classement hiérardusanl }' accès à 1 'emploi. 
Le snàologue a besoin d'un ter:?in • 'lur réaliser ses recherches. Où trouver 
celui de l'embauche? Par quelle porte nous est-elle accessible? Celle-ci nous 
fut ouverte, au départ, par une quec;tion, qui revenait comme un signal 
d'alarme dans les "demandes" des acteurs de l'emploi: Comment répondre 
aux "difficultés de recrutement'" des entrepIlses ? En plfet, les témoignages 
du mécontenteme:.lt des employeurs face à leurs possibilités d'embauche 
mettaient en exergue cette incroyable contradict\on : il y a de plus en plus de 
chômeurs, et, malgré cela, les employeurs ne trouvent pas faàlement à 
"satisfaire leurs besoins"'. Question pièJe, à l'évidence, mais question 
cruciale tout de mêlile, dont nous nous son Il' es emparé. 
Munis de cette interrogation, nous avons tn,uvé des collaborateurs. O!ux-à 
nous ont ouvert !es portes des entreprLces, et nous ont permis d'aborder la 
délicate questiOD des pratiques de recrutement. Car l'interrogation sur les 
"difficultés di! recrutement" présente l'avantage de pouvoir être posée de 
multiples manières. Nous avons refusé.. d'emblée, les mises en accusation 
simplificatrices : mauvaise foi des employeurs. incompétence des salariés.r 
insuffisances du sr--tème éducatif. Les "difficultés de l'eJUtemenr nous sont 
apparues comme la manifestation "'symptomatique'" d·un conflit plus 
profond, conséqlleIlœ des perr.rrbations qu'engendre la rencontre entre des 
groupes sociaux à tral.'elS les modes d'accès à l'emploi salarié. 
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Cette question. qui fut un mode d'entrée dans le sujet plus général de 
l'embauche, fut aussi une clé d'entrée dans les entreprises. En effet, les 
employeurs portent une oreille plus attentive à un questionnement, qui 
prend en compte leurs "difficultés", qu'à une "mise en examen" de leurs 
pratiques de recruteur. L'un ne va cependant pas sans l'autre, et éest avec un 
intérêt non dissimulé que nos interlocuteurs nous ont pilllé de œ qui 
constitue, à leurs yeux, une tâche particulièrement délicate. 
n est aussi un autre mo}'en d'accéder au recrutement, sans avoir à interroger 
les protagonistes, du moins dans un premier temps. Cclui-à consiste à 
ëtudier les annonces d'offres d'emploi publiées par la presse. Ces annonas 
ont de mcltiples lecteurs, en dehors des chercheurs d'emploi : responsables 
d'entreprises, qui sont à l'affût d'informations sur leurs concurrents, leurs 
clients ou leurs fournisseurs; conseillers d'orientation, qui y lisent l'état 
local e\ conjoncturel de l'offre d'emploi; dirigeants de sociétés d'intérim, qui 
détectent des opportunités nouvelles; étudiants, qui testent l'efficacité 
future de leur formation. Autant de lecteurs qui lisent dif~éremment ces 
annonces, autant d'annonces qui sont rédigées en fonction de ces lecteurs. 
L'offre d'emploi médiatique, sous ses allures disgracieuses et stéréotypées, 
nous est \'lte apparue comme l'annonce des représentations patronales dI! la 
relation salariale. 
Le Centre .Associé au CEREQ de Nantes fut, pour nous, un lieu d'ouverture 
privilégié afin de concrétiser nos projets. Cette structure, par son intégration 
à un réseau régional et national, permet un accès aux approches 
plurid1sciplinaires, aux champs d'étude, aux context~ locaux, aux points de 
vue des acteurs. Une telle ouverture a permis au sujet "restreintn de 
l'embauche de s'intégrer dans une dimension plus large d'interrogations 
centrées sur remploi et la formation. Le<; étudiants de rociologie ont 
également contribué à enrichir notre interrogation de li'ur5 questions, de 
iems étonnements et de leur curiosité. fis ont mené l'enquête auprès des 
salariés, a\'ec, parfois, l'espoir d'en savoir un peu plus sur la manière dont 
ils seront, à lem rour, "croqués" par un recruteur. 
Ce tra\~ail s'in....'Crit dans la continuité du chantier qui -711 celui du Centre 
Associé au CEREQ depuis cinq ans, et de tous ceux qui Y ont apporté leur 
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pierre : chercheurs, enquêteurs, étudiants, professionnels de l'emploi, 
responsables locaux, jE':unes des dispositifs d'insertion, employeurs, 
formateurs. 
Parce qu'elle alerta de manière décisive notre curiosité, la question des 
"difficultés de recrutement" est la première que nous exposerons. Nous 
l'aborderons à partir des discours qui la sous-tendent: discours médiatiques 
dans un premier temps, qui donnent au sujet de l'embauche un visage 
dramatique; discours scientifiques ensuite, qui cherchent, par de multiples 
voies, à répondre à la question. Nous prendrons un autre chemin, qui nous 
conduira des discours aux faits, et des faits à leur portée symbolique. &"l 
abordant les "difficultés de recrutement", nous soulèverons une question 
plus \'''' lte et plus générale, qui est celle de la fonction sociale du 
recrutement, et qui nécessite un ~ravail de défmition préalable. 
Le terrain de l'embauche, s'il est peu occupé par ]a sociologie, est dëjà bien 
exploité par d'autres champs disciplinaires. D ne s'agit donc pas d'un objet 
univoque : le recrutement de l'homo œconomicus n'est pas tout à fait le 
même que le recrutement du psychologue d'entreprise, ou du théoricien des 
ressources humaine' ."lllaIlt au recrutement du sociologue, il risque fort de 
bien peu ressembler à ceux-là. Nous seror.s donc amenés à créer l'objet 
sociologique de l'embauche, objet déjà esquissé par quelques précurseurs, 
mais qui n'a pas semblé, ces derniers temps, inspirer la profession. Nous 
tenterons, alors, de nous forger des outils problématiques de base, sans 
lesquels nous risquerions de nous perdre dans la jungle des pratiques 
d'embauche. 
Forts de ces précautions, nous nous rendrons tout d'abord chez les 
recruteurs. Qui dit recrutement dit, en effet. acte volontarre de l'employeur. 
Nous nous adresserons en premier lieu à lui - ou à ses représentants - pour 
qu'il nous dise comment il choisit ses salariés. Nous procéderons alors en 
quatre étapes. 
Dans un premier temps. nous tenterons de cerner les conditions de 
réalisation d'une embauche.. Si le recruteur est théoriquement "libre- de ses 
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choix, il doit, dans !es faits, tenil compte d'un certain nombre de contraintes. 
Celles-ci sont en parties dictées par la loi, mais elles sont également définies 
par les circonstances dans lesquelles se décide et s'opère un recrutement 
L'employeur doit alors se soumettre à de multiples obligations, qui 
entament parfois largement son pouvoir de dédsio:!.. L'embauche devient 
plurielle, selon les formes qu'on lui attribue, formes qui dictent en partie les 
choix ultérieurs. 
Recruter signifie afaire des recrues". C'est sur cet acte-là que nous nous 
arrêterons dans un deuxième temps, afin de dresser le portrait de 
}'employeur se préparant à la uchasse a'lX recrues". Une fois muni de ses 
armes de recruteur, il traque les "ressources humaines"', soit en solitaire, soit 
en s'octroyant la collaboration de moult intermédiaires. Et, non seulement il 
revient rarement bredouille de ses expéditions, mais il a bien souvent 
l'embarras du choix, lequel choix sera notre troisième ~tape. 
Car, en effet, entre ces candidats si semblables, qui choisir ? Pour ne pas 
sélectionner "sur la tète" du postulant, on choiql sur "son profil". Ainsi, les 
portraits robots du salarié idéal viennent-ils justifier les premiers "triS'. La 
sélection n'est pas une opération anodine. elle vise à classer les postulants, 
puisqu'elle met un ordre dans les candidatures, et que, ce faisant, elle les 
hiérarchise. Les qualités ainsi mises en valeur. et qui fonrent les supports 
de la sélection, ne font-elles référence qu'à la seule mesure de la compétence 
professionnelle 1 
Sans mettre en doute la "parole" des employeurs, nous irons voir, 
concrètement, qui ils avaient ainsi sélectionné. Cette quatrième étape nous 
permettra de faire connaissance avec les heureux élus. Entre autres 
informations, nous y -découvrirons" que, pour être choisi, il vaut mieux 
avoir du travail, des diplômes et des ré; ~ons, que d'être chômeur, sans 
formation et isolé. Nous quitterons alors :es employeurs sur cette question : 
quel rapport existe-t-il entre les discours sur la sélection et la réalité des 
pratiques discriminatoires à l'embauche ? 
Nous iro.?}S ensuite prospecter du cô+é de l'offre d'emploi L'annonce d'offre 
d'emploi, éest avant tout des mots, présentés et juxtaposés dans un certain 
ordre, ordr.e guidé par les représentations de l'employeur. 
11 
Les mots de l'offre ne se laissent pas facilement apprivoiser. n nous faudra 
dpprendre à les lire, à les comprendre, à ,en rechercher le sens, avec force 
méthodes et interrogations. Celles-ci seront soutenues par l'hypothèse que 
ces textes, plus ou moins élaborés, nous décrivent les fondements de la 
relation salariale qui se prépare. Pour étayer cette hypothèse, nous 
parcourerons l'ensemble des informations contenues, sous de multiples 
formes, dans ces annonces: description de l'employeur, du profil du 
candidat, des fonctions, des modes de prise de contact Ceci constitue de 
nombreux messages où le choix des mots et la place qu'ils occupent 
renseignent auhmt que leur signification immédiate. Car les mots ont un 
prix, et leur valeur marchande s'évalue à l'aune de la valeur sociale que 
l'annonceur accorde à son embauché. 
Nous Erons, alors. les offres d'emploi comme autant de miroirs des 
représentations de leurs rédacteurs. Ceux-ci se racontent dans ces peMes 
histoires que snnt les petites annon~. Les offres d'emploi permettent aux 
employeurs de se décrire à travers ce qui leur man,que. Ce manque, qu'ils 
cherchent à combler en faisant appel à un autre, nous le lirons dans cette 
posture narcissique qu'adopte J'annonceur pour séduire le candidat idéal 
Mais celui qui lui répond est toujours bien différent. n est autre, parce qu'il 
vient d'ailleurs, parce qu'il :l'est pas créé par le manqul? de l'annonœur. Et 
pourtant, il s'y reconnaît, et se lance à son tour dans la grande course à 
l'emploi. 
Cest avec le postulant à l'emploi que nOIr terminerons notre parcou.:.s. 
Nous le suivrons sur les chemins tortueux de l'embauche, nous 
l'accompagnerons jusqu'à œUe place qu'il a èlèrement obtenue, mais d'où il 
est, parfois, exclu. 
Les voies que doivent emprunter les chercheurs d'emploi ne sont pas aisées 
à reconnaître. En effet, si trouver du travail est difficile, chercher Ju travail 
n'est pas évident. Cela néc~-ite de se poster sur un marché, pourvu de 
munitions ude valeur" qui sont autant d'arguments à proposer à un 
employeur. En outre, les chemins de la recherchp. d'emploi ne sont pas 
toujours ceux du succès. Certains sont peu tracés, et l"! postulant risque de ~y 
perdre, d'autres balisés comme une autoroute, où une lecture avertie des 
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signalisations guide inévitablement vers la "bonne sortie". Le code de l'accès 
à l'emploi n'est pas le même pour tous, il induit un repérage préalable des 
usagers selon des critères discrinùnants. 
L'arrivée n'est pas non plus de tout repos. Les sas sont nombreux qui 
précèdent les plaœs "sûres", et les obstacles que doivent surmonter les 
salariés sont à la mesure des conditions de leur déplacement Toutes ces 
épreuves sont initiatiques. dans le sens où elles agissent symboliquement 
comme une justification sociale de la valeur d'un salarié. Par le truchement 
des procédures de recrutement, les nouveaux embauchés adoptent 
progressivement les formes de justification qui furent celles de leurs 
recruteurs. Ds se forgent ainsi une échelle sur laquelle ils se placent 
Mais cette échelle n'autorise pas tous à s'y mesurer. Aujourd'hui, 
J'embauche représente un passage si étroit que certains n'y passent l'lus. Si le 
recrutement est une condition de l'insertion, n'est-il pas aussi un facteur 
d'exclusion? L'embauche nor. réalisée, pour un postulant, est synonyme de 
non-emploi, de chômage, de la non-reel. nnaissance de sa valeur 
individuelle sur le marché du travail La ren<~ontre, rendue impossible entre 
des employeurs et certaines catégories de chômeurs, pose de manière 
nouvelle la question de la place du travail comme valeur sociale. Nous 
déboucherons sur la question du lien qui unit autour du concept de travail. 
employeurs, salariés et chômeurs. 
Au terme de ce parcours, nous aurons, sans doute, fait plus ample 
connaissanr:."e avec l'embauche. en tant qu'objet de recherche sociologique, et 
surtout en tant que fait social. C est dans cd objectif que nous avons voulu 
int,enoger les pratiqups de recrutement, afin que leur position intermédiaire 
entre deux mondes. leur pouvoir symbolique d'élaboration d'une valeur du 
lTavail, leur capacité à distribuer des places et à dicter des rôles, nous en 
disent 131us sur ce qui lie, dans leur rapport aux choses économiques, les 
groupes sociaux entre eux. 
Introduction 
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première partie : 
Qu'est-ce que recruter ? 
Qu'est-œ que re.cruter ? 
"Vous y pourrez apprendre (dans la 
GilUtt.e de Hollande), certains termes 
qui ne valent rien, comme celui de 
recruter, dont vous vous servez; au 
lieu de quoi, il faut dire faÎre des 
recrues . .. 
Jean Racine 
Lettres Q sem Jt1s 
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Durant l'hiver 1994, des jeunes, des enseignants. des syndicalistes, des 
salariés, des chômeurr. se sont retrouvés dans la rue pour protester contre 
une nouv-Ue mesure dite d'aide à l'emploi. le Contrat d'lMertion 
Profession...elle (OP). Le gouvernement, ferme dans sa décision de ne pas 
céder aux pressions des manifestants, leur a proposé un marcilé : maintenir 
le OP jusqu'au mois de septembre, date à laquelle le bilan de son efficadté 
guidera la décision de le maintenir ou de le supprimer. Cette proposition, si 
elle a créé quelques doutes, n'a pas suffi à démobiliser les mécontents. Mais 
curieusement, jamais n'est apparue une question, pourtant essentielle : 
comment le gouvernement oompte-t-il évaluer l'effet de cette mesure? 
Depuis vingt ans se succèdent des dispositifs d'aide à l'embauche et à 
l'insertion des demandeurs d'emploi Ces mesures, de..;tinées tantôt à des 
catégoriGS particulières de personnes, tantôt aux employeurs, n'ont généré la 
question de l'évaluation qu'en cours de route, et souvent parce que leur 
efficacité était mise en doute. La France s'est ainsi caractérisée par un retard 
considérable en matière d'ê\taluation de ses politiques de l'emploi, malgré 
des programmes abondants et tort coûteux.. 
L'é\raluatinn n'est pas une question simple. Elle n'est pas non plus définie 
sans paradoxe ni contradiction. Car on ne sait pas très bien s'il faut meSl1Ier 
la pert:inPnce d'un ubjectif d'État ou s'il com'Ï~t d'analyser les effets d'une 
mesure sur les conditions J'accès à l'emploi. en dehors de l'impact visé par 
les conœptems des dispositifsl . Progressivement, la question de l'efficacité 
des mesures d'aide à l'insertion s'est déplacée vers la question de 
l'évaluation elle-même, à travers les problématiques mises en ŒUvre, les 
méthodes mobilisées, les publics ~éla:tionnés, ainsi que les conséquences 
concrètes des résultats2. De "'r.omment évaluer 1", se pose désormais la 
question: "que sommes-nou.~ en mesure d'évaluPf ?"3. 
lBOUQU1LLARD 0., « Le traitement du chômage face à J"entr:eprise : les missions 
!.mPossib1es de la politique de remploi -, ~ dtl tnm:ril n"'2l93. PP- 136-137 
2 Le 25 janvier l~, s'est tenue à J1flŒ5I une journée d'études du CEREQ et de ses œntres 
~ sur le thème : é\. . luer les aides publiq- les à l"insertlon et la réinsertion 
professionnelle. L"étendue des champs cYi:n.ten-ention montre bien que la notion d'évaluation 
est pmi011ièremenl complexe.. et nécessite une réflexion de fond sur les modes d'infem!ntion 
des diffé.~ "'experts"'. Us contributions de ,'"eUe journée ont été ras:semblées dans un 
Document CEIŒQ n"94 1 mai 1994 # sous la direction de Didifr De.:nazière et Eric Verdier : 
"~fioft dis Ilides publÎJilleS a rinsatirm d Q b: rimsatitm· 
3 DUBERNET A.C.. « Entre chercheurs et décideurs, qui é\'alue qui ? ", dans EmhWims lts 
aiks~.us j l'Ï1lstrlicm d j b: rii.rt.sertiDn, !À-romenl ŒREQ n"'9t, mai 1994, PP- 289-300 
15 
La loi quinquennale relative au travail, à l'emploi et à la formation 
professionnelle intègre l'évaluation générale et systématique aux mesures 
d'aide à l'insertion. Et si le principe est désormaIs acquis. les moyens, les 
experts, les méthodes restent encore l'd',jet de débats plus ou moins 
approfondis]. En dehors ùe ces questions t~ques, se pose, en fait, une 
question préalable 1 qui est celle des conditions - concrètes - de l'é\~uation 
de œs mesures. 
On pourrait grossi~ement distinguer deux types de dispositifs desltinés à 
améliorer la situation de l'emploi: l'un concerne les demandeurs d'emploi 
ou/et les jeunes; l'autre concerne les entreprises. Un certain nombre d'entre 
eux, comme les formations alternées, concernent h's deux. Mais cette du.alité 
montre qu'il y a aussi dr"x manières de pensa les modes d~ résorption du 
chômage: l'une revient à interroger la Câpacité d'un dispositif à réduire la 
demande d'emploi, l'autre à évaluer sa capacité à élargir l'offre d'emplc.: 
Deux points de vue qui déterminent à la fois le contenu des dispositif et le 
contenu de ses é\TêÙuations. 
L'efficadté d'un dispositif d'insertion en terme de ;>lacerr.ent sur le marché 
de l'emploi n'est pas simple, puisqu'elle impliqu~1 non seulement de 
compter les personnes placées, mais aussi d'indiquer l'impact que le 
disposiéf a eu sur leur embauche. Les méthodes mises en œu\'fe sont loin 
d'être totalement satistaisantes, mais elles ('t1t toutes le mérite de poser 
clairement la question d'une efficacité relative, et non d'un taux brut 
d'obtention d'un emploi. pour les bénéfidaires.2 L'accès aux données est 
néanmOins toujours facilité par l'identification administrc.tivE des "publics-
cible" : dffinis par des textes, identifié:; par àes institutions, pris en charge 
1.\BROSSINOV c.. .. L'évahmtion des mesuœs pour remploi pm-ue par la loi quinqaennale 
relative au tra'\'ilil. â remploi et à la formation profcsSOnneUe ., dans f:.mlwtiIm 4ts tÜ4tS 
~ j ImstrliDll d Ji ù TiinsD1.im1. ::Jocument CEREQ n~. mai 1994 pp. 323-336-
Insistant sn.r le caractère exceptionnel de la plaœ resen.-ée à l'évaluatioo dans œtte .1Ouvel1e 
loi. l'auteur fait rem.arquer que -k O1.drt fûi p:1IlT ~ r~ du Plœz ~. 
el Dl ~ les :m5llTtS 4'ilidf Q 1'cm:p1ni d Ji ri15t:rliOlJ ah:s (J1l Jl'UlÇ . m 
pu ù lr;i C.J 5f précis sur les kM:ma:s el les i1!Sib.ditms tpd ptirl.icipe1d j cdlL im:LL 'ir"!. 
mais il tsf crmtplaz Q melfrt al mmr~ el reste Jlmr SUT les objedifs. Cë qlli dmmil raufrt 14 
t~ k rizMùtWna FficuIiàD!lE!d 4iffirill'40 
2F. STANKIE\V;~ • L'efficac:ité des stages de formation. Points de méthode Il et M.H. 
TOU1lN .. RMlexion sur l'efficaoté des stages de lo.-mation pour les demandeurs d'empl?i .. , 
dans EmIusroolJ dts lli4r5 ~ li rirserliDll li li f.g rimst:tûan" Docmnent ŒREQ n~. 
n'lai lm pp. 149-162 et Pt'- 163-174 
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par la collectivité, il devient possible de les caractériser, de les rencontrer, de 
les interroger, de les suivre. 
Les travaux portant sur l'efficacité des mesures d'incitation à l'embauche 
auprès des employeurs pose d'autres types de problèmes et lancent un 
nouveau défi méthodologique aux uévaluateur~. Comment replacer des 
décisions ponctuelles d'embaume dans un cadre plus vaste et plus 
prospectif" qui seul permettr.rit de savoir SIle dispositif d'aide est susceptible 
de faire évoluer durablement l'offre d'emploi ? 
Les quelques travaux - plus rares et moins comlUS que ceux concernant les 
demandeurs d'emploi - réalisés par les économistes sur ce sujet, montrent 
l'ambivalence d'une telle question. En particulier, apparait toujours une 
grande hétérogénéité. à la fois entre les entr2pnses "s~ibles" ou 
U"~ibles" à de telles mesures, mais aussi parmi elles, entre les raisons 
qui les portent à utilisèr ou non ces aides1. L'effet d'incitation "total", à 
savoir le déclenchement de recruteme.l~ts - sur le long terme - d:! publics 
éloignés de remploi, par des enw~prises qui, soit n'auraient pas embauché" 
soit sont habituellement sélectifs sur les critères d'éligibilité à ces mesures .. 
est quasiment nul. Ce n'est que dal.s l'analyse d'effets conjugués (décisions 
anticipées, choix en partie modifiés. mais aussi transfor.maûons 
d'embauches prévues sous CD! en contrat précaire ... ) et parfolS 
contradictoires quant à leurs objectifs, que les conséquences de ces mesures 
peuventêrreappréhend~ 
Ces enquêtes se basent le plus SOUVeIL. sur deux sources de données : la 
situation de Yentreprise à un temps Ct) • et éve1duelleLlent à un temps (t-l)-
et les dédaration5 des employeurs sur leur utilisation effective et potentielle 
des mesures d~dtatioll à l'embauche proposées par les pnuvairs publics. 
Elles combinent des informations .:;tatistiques avec de! déclarations, sans se 
donner les moyens de rattacher les discours intentionnels à des pratiques 
réeIIes. AinsL il n'existe pa5 de suivi de pand d'entreprises, dont on pourrait 
détecter des ch.angem:!nts effectifs - ou non - à l'issue de j'apparition d"un 
nouveau type d~aide, pas de comparaison entre les critères déclarés 
lVoir sm œ sujet rartidede GAZIER a et SII.VERA R... • L'~ du rom salarial a-t-il 
un effet sur rembauche ? Qucl~"Ues résultats d'une enquête auprès des dirigeants 
d~ "', Tl1ittrlÙ el œpI.oi • n"'» 1/93. pp. 60-1D • ainsi que rensem..'ie de œ nmnêro. 
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d'embauche et les embauches réellementr effectuées, pas de connaissance 
des circuits pratiqués par les employeurs pour recruter la main-d'œuvre 
dont ils ont besoin. Autrement dit. en matière de recrutement, on sait ce qui 
se dit, maison ne sait pas - ou si peu - ce qui se fait. 
Et pourtant, nombre de ces mesures sont présentées comme une réponse 
aux besoins des employeurs, comme des tentatives d'adaptation des 
caractéristiques de la population des demandeurs d'emploi aux nécessités 
des entreprisesl . A l'origine de cette exigence. des discours alarmistes se 
faisaient J'écho d'une insaw.faction des employeurs face aux candidats à 
l'embaur.he, et d'une incapacité - partielle - de ces derniers à satisfaire leurs 
offres d'emploL Ce qui est rapidement -epéré comme une ndifficulté de 
recrutement" incite les regards à se tourner vers les employeUl'S, et pose la 
question des modes de rencontr~ entre les demandeurs d' emploi et les 
rerrnteurs. 
Destinataires de cette cruelle question - "quelles formations mettre eu place 
pour satisfaire les employeurs CC!lIla.issant des difficcltés de recrutement rn -
souvent entendue dans les centres associés au CEREQ il nous fallu 
remonter le cours de cette logique pour interroger en premier Eeu ces 
fameuses "difficultés de recrutement", et plus avant '>Je recrutement'" lui-
même. Car dans ces "difficultés .. résident les élÉments de compréhension 
d"un phénOl~e relativement tenu à l'écart des préoccupations politiques. 
sociales et s .entifiques. tout au moins dans ses formes con crêtes et sa 
dimension coUective. Ce qui se joue dans une entreprise lors d'une 
embauche est compréhensible à partir de rationalisations liées au rontexie 
conjoncturel du marché de l'emploi et à la structure d'un secteur 
économique donné.. Mais au-delà des justifications individuelles. se profile 
une réalité sociale dont les déterminants dépassent chaque opération de 
recrutement. Ceci nous amènera à interroger l'embauche comme un fait 
social.. 
lCe fut une des pri:nàpa1es c..:rartéti:tiques du Crédit Formation Irdh'idua.lisé pour les jeunes 
(CFD. qW proposait un module d'ortbltmon destiné à réparti. .. les moins de 25 ans non 
dipJômêsdmsdes forma.:ionsœrrespondant aux -demandes locales desemployems". a CMt 
p ... DUBEIlI\ŒT A.c., GASI.AlN G.. LECO:MT,: M ... Dœiid • .5ruriw. hfI1iJù.e cl lts a.ufTe : ÎnmtS 
j la redJe:rt:k 4'wu: ~ smp-es Dl ~ $lU projd CF! dRs sil: llmes Ü 
~ ~ d!s P:r:JS dt & Loire • Rapport cré!:ude pour la DRFP des Pays de la Laire. mai 1991, 
2OIp. 
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I.A. Les Ildifficultés de recrutement" 
La notion de "difficulté de recrutement" n'est pas nouvelle. Point n'est 
besoin de crise économique ~ur ~y intéresser. En 1962, lors de sa première 
enquête sur les pratiques d'embauclte dans le secteu. privé, Madeleine 
Guilbert avait déjà posé cette question aux employeurs qu'elle enquêtait 
Mais l'interprétation semblait alors "aller de soi". F..n période de !JJein 
emploi", il semblait logique d'interpréter une telle notion par celle de 
pénurie - yarfi~e - de maln-d'œuvre. Plus de trente a.ns après, cette 
interprétation pose problême et relance le débat de fond sU'; les procédures 
présidant à l'embauche. 
Le recrutement est un thème médiatique. car il concerne bon nombre de 
dto}~ Presque tout actif. à un mom5'lt donné de son existence. a dû se 
faire embaucher. ou essayer, ou redouter d'y passer. T01~t le monde en parle 
et il parle à tou.c:. Tout le monde, éest donc les journaIistes, avec leurs partis 
pris, leurs humeurs, leurs anecdotes et leurs scoops. Avid~ de 
contradiction, de mystères el de sensations, ils ont pointé - efficacement - un 
des phétomènes apparemment les p~U5 absurdes des années de aise : les 
Udiffirultés de recrutement'" déclarées par un si gtëi:<1 nombrP. d'employeurs. 
Attirés, comme il se doit, par une telle contradiction, les économistes, 
stalisticiens, chP.rcheurs en sciences sad ales.. tentent de répondre à cette 
question. Mais CPUe-ri nous est apparue disWrduc, trop Uévidente- pour 
qu'une réponse en vienne ~ bout. C'est pourquoi nous d1Oisirons de 
changer la question, afin d'orienter nos investigations, non pas sur des faits 
explicatifs des ""difficultés de recrutement", mais plus directement sur le!i 
représentations signifiées, dans le discours commun comme dar.s lefi 
produdion.c;; scientifiques: par ces "dysfonctionnements". 
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LAL Recrutement et mélias 
Phénomène de société ou phénomène de mode, signe de clhmgements ou 
habillage de réalités. le recrutement à travers les nlédias fait recette. Que ce 
soit du côté des recruteurs ou des recrutés. ce t}t~e est inégalement traité 
dans La grande presse de ces cinq dernières ann~ et apparaît sous des 
formes diverses. n n'y a pas de ronstanœ dans les modes de traitement du 
recrutement par les médias-_. si ce n'est qu'ils visent le plus souvent l 
inquiéter le lecteur: les candidats excellents sont introuvables. les pratiques 
de rklection sont odieuses et irrationnelles, l'ordinateur devient le maître de 
la relation d'embauche. les candidats à l'emploi ne savent pas se vendre etc. 
Au bMIt du compte, se dégage un c1.isœurs wédiatique qui amène à une 
dérive de la question de remploi vers celle de l'embauche. Rythmes de 
publication, titres et ro.1Lenus nous renseignent sur une des formes de 
construction des représentations sociales du recrutement 
~.es .ntides de presse qui abordent le thème du recrutement ne peuvent être 
dissociés de ceux qui abordent, d'une manière plus générale.. les thèmes de 
l'entreprise, de remploi et du travaille Th, do..~ent une idée de la place de ces 
sujets dans l'ensemble des thématiques de l'emploi. sorte de cartùgraphie 
des préoccupations médiatiques du moment. 
Ce !eœnsE'ment, qui figure de façon quantitative à la page suivante, fait 
apparaître une répartition chronologique significative, en particulier une 
augmentation très importante des articles sur l'emploi en 1989. Le thème du 
recroted1ent y est très présent, puisqu'il figure dans 11,5 % des cas. 
eenvahissement médiatique du recrutement fait penser à un cri vite 
étouffé, pUiSque r'est un quasi silenœ qui lui fait suite, eP lm. Ce crescendo 
des voix joum.aiistiques a atteint son apogée à un moment où se faisaient 
1 Cette "'re\'lle de presse- ë. é!:! dfectuœ ~ partir dv REPERlOR.lDC. qui indique Jo ,.. mlls<lefs 
fensemble des artides parus dam les gr..ais ~tres de la presse hebdomadaire française. C'est 
à partir dès ~ de ce répertDiJe et dl."5 jcmmmx qui y sont recensés que 1"on peut 
œmpter fensernble dts articles figuram sous les mots-defs: tmploi,cmtp.iscet tnmzi1.età 
finlêriemde chaam d'eux. distinguer cem qui·traih ut plus spêdfiquement du recrntement (cf.. 
tahIem page sui1:antcl. 
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entendre des cris de victoire sur une crise enfin vaincue et désormais 
moribonde. 
riputi • d utid de • ml •• cWts 1 Kiprno • ln 1_ ft D93 tian es es ~mv .ones e .- num sur es 
AmŒE Ibèma de 1~J1.~i. de l~ I!..DH et du tranil 
1-. ...;. -, llEl'ENUS U88 l.989 1990 1. 1992 1!J93" 
EMPLOI 19 31 12 22 19 32 
ENlllEPlUSE 55 61 70 68 98 19 
DAVAlL 14 21 16 19 32 l4 
TOtAL1:': 18 113 92 101J 149 6S 
'. 
tpticuitf-flnibilili 6 3 2 3 2 2 
recnatemmt 6 13 4 8 9 S 
lemploifdiplômes 2 2 3 7 3 2 
temps de traniJ 2 2 4 
'" 
8 6 
a&tion d'a:nploi 5 3 1 0 2 2 
ITOTÀl.2 21 .23 14 22 24 17 
,. ft'C.utmellilloQb 6.82 11.50 4.35 7,34 6.!U 7,69 
Mais le thème du recrutement est loin d'être uruvoque. A travers lui, ce 
peut être l'amorce d'une reprLçe des embauches qui est anr mœe, comme la 
fm de certains emplois. Les pratiques de sélection metlez.t successi\-ement 
en cause reautetdS et wndidats, demandeurs d'emploi et cahinets conseils, à 
partir de redts soigneusement choisis pour mettre en évidence le 
spectiu:ulaire. Dans cet échantillon de thèmes abordés, apparaissent 
régulièrement les "difficultés de recruternE"lr. Celles-ci se disent dans des 
contextes bier particuliers, et ont connu leurs '1leures de gloire" en 1989, 
dans un contexte médiatique où les commentaires sur l'économie frisaient 
l'euphorie, au regard des années précédentes. et surtout futures. 
n y a une évolution très marquante des discours journalistiques sur 
l'emploi, le travail et les recrutements. Ceux-ci imprègnent les 
rl~f'.œsenta.tions sociales et ont sou,'ent, alimentés par quelques articles et 
bt:aucoup dP pl'énC'tions. ""la \'Ïe dure". Le paysage médiatique que nous 
fOlunnt le Répertoriex permet èe nous promener à travers ces cinq dernières 
années, daus les portraits de l'emploi français que nous dressent les plus 
grands hebdomadaires el mensuels du pays. 
Ou·est..œqœrecmter ? 
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1988 : remplo~ redémQTTel~ 
Les signes de reprise commencent à voir le jO'lf. Montrant l'exemple .. les 
patrons réinvestissent dans leur entreprise2 et l'on annonce d'ores et déjà 
ant m "lie criJltions de postes en un lZn3 Si cette bonne nouvelle ne se 
traduit pas vraiment par une baisse du chômage, plusieurs explications 
peuvent être avancées. Les progrès technologiques sont menaçants, car peut-
être les robots volent-ils nos emplois ?4. A moins que le surnaturel ne se 
mette de la partie... Les journalistes s'interrogent : les entreprises 
embI.iuchent-elles des fantômes ?5 
La reprise économique ne semble donc pas suffire. e~ ce d'autant plus que, 
s'il Y a création d'emploi, on commence à se demander à qui cela profite. n 
faut faire dans la "nouveauté". Les recettes ne manquent pas pour expliquer 
comment l'économie 11lflrchllnde peut créer de nOUVe1lUI empl!Jis6. Les 
modèles se trouvent peut-être outre-J jan tique, et on a tout intérêt à 
observer les '11iamiSl11e5 de la création d'emploi à l'amériminil. Mais chez 
nous, finalement, qui est concerné par œtte reprise ? 
Les jeunes bien sûr. et il est temps qu'ils s'en préoccupent Si vous n'y 
pensez pas, les médias y pensent pour vous. et vous pouvez suivre les 101 
pistes pOUT trouver votre premier emploiB. Quant aux autres actifs, s'ils 
disparaissent des entreprises, ils dispardÎSsent également des fichi~i de 
l'ANPE. Décidément. le marchi! de remploi se pt=uple de fantômes, ce qui 
n'est pas simple pour les entreprises qui cherchent f""'t oon des uauaillfllTS9. 
On en veut pour preuve que ce ne sont même pas les ingénieurs ou les 
techniciens qui commencent à manquer à l'appel, ma:s des qualifications 
tout-à-fait ordinaires, voyez vous-même, on recherche plombier-
iL"Expres5 0<>1956 
2t,.Expmsion n"34) 
Ste Afonde Hebdomadaire nC 2Ui5 
~L~\iinemmtdu}eudi du 21septcmbre 19Si3 
!!L'Evéœmentdu jeudi du n août 1988 
~te Monde ~jui11et 19S8 
'Pmblànes Eamomiques n"2œ9 
8eÉtudimt mai 1988 
9t."Expansion nO 344 
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ziltgueur .• ). 1988 est l'année de la reprise et du début des problèmes_ .. de 
recrutement. Globalement, pas d'alarmisme, car l'économie fait loi, et dans 
ce domaine le compte est bon2• 
1989 : Le nOUVe4U so--(fle 3 
5oy01'" prudents. n convient de faire le bilan de l'année passée. M.ns les 
résultats concordent tous, el' déjà la victoire pa,'rait à portée de main. 88 : 
l'année des superbénefs4 est œlle d'un ban au tde) résultats5• L'euphorie est 
générale, les fumes annClncent des pm/ils ce plUS en plus fOTts6, encort 
mieux qu.e prtmP ! Même dans les entreprises, les finances procurent toutes 
sortes de manifestations de joie. On les voit d'ici, les directeurs fInanciers, 
sautiller de joie en entrant dans le bureau de leur prx; pour leur annoncer : 
gai, gai. voici k budget ! 8 
Les superprofits de rimfustrie française9 , s'ils réveillent le û'lant du coq. ne 
manquent pas d'interroger certains. A qui profitent les profit; ? HI se 
demandent quelques trouble-fête, certains allant même jusqu'à douter de la 
victoire ... Les conditions d'une reprise durable son1-elles réunies ? llmais 
oui bien sûr, qui le conteste? 
-d'ailleurs, œtte fois. on en a la preuve. Non, p.. encore sur te chômage, 
mais celui-ci ne va pas tarder à régresser, puisque le nombre des 
l:iœnriements bJlisse12• Pas étonr...ml pour une industrie en pointe comme la 
nôtre, où licencier. c'esf dénwde13. Un secteur phare de notre économie 
donne l'exemple: 011 embauche dans rautomoblle14, et la démonstration est 
achevée... 
lleNmn"e1Ob .!2 .4Ït"Ut'du 11 novembn: '988 
2t1?xpansion ~ 195& 
31."Expmskm n° 366 
"le NOIn'à (h;en-ateur du 2 mars 19B9 
Ste Pmicclier nO 178 
5L'&press nO 1982 
1L'Expilnsion nO 365 
Sf."&piImioo n° 361 
9L'Expënsion nO 354 
lote Point nO 8S9 
llProh1è!œs Économiques ne 2152 
12 L"&press Ü' 1961 
llL~n"l911 
"t.'Évéœmentàljeudi lSmai 1989 
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n est temps maintenant de trouver des réseaux pour l'emploi1• n yen a poor 
tout le monde, même pour vous les jeunes, qui cherchez votre p1emier 
emploi: trouva tlOtre p1.ace2. Faites vos premiers pas en entreprise 3 tout en 
restant vigilant sur les méthodes douteuses de recrutement pilT œrlains 
pSitTons' . On saura, en 89. comment les auIres peuvent trouvi'T les bons 
cTéntll1lI5 grâce aux gourous de ,. embaucJre6 et au mode d'emploi des tists 
informlltisés pour le recrulment et la promoti:m7• 
La recherche s"acœIère de tous bords. Elle s'inverse parfois. et il parait que 11.5 
demandeurs d'emploi y regardent à deux :ois, et passent de Ct~rieuSies 
annonces: chbmeur recrute patron, rlfirences aigiesB. Mais les exigences 
sont aussi du côié de l'employeur, qui continue à chercher désespérément le 
mérite inlrozllJQble9. L'euphorie est grande, demain le chômage diminuera ~ 
sans doute-, et tout le monde y trouvera son compte. Tout le monde? il ne 
faut rien exagérer 1 embauchE.~ un handicapé. oous voulez rire ? 10 
1990 : La fin des "Irais glorieuses- 11 
Le niveau -de satisfaction- baisse. Ou plutôt. on voudrait bien y croire. à la 
repr&:, mais on ne sait plus trop avec quoi. Si, il t'este les profits ! Mais 
malgré les bons résultats r.es sociilis en 89 11 on h~o _ Le:; profits !le sont-
ils pas scandaleux 13 p: toujours plus14 importants? En tout cas, on attnonœ 
une moisson Teard pmu 90. Espoir, toujOUI'S-_. et puis revient l'éte-melle 
question: ajüe font-dIes de leurs profils l': ces entreprises françaises si 
performantes? La prudence revient à l'ordre du jour, car il semble bien 
IProjet nO 216 
4. 'Étudiant mai 1989 
3L'Ê1.'éœment du Jeudi du 14 5l~ 1959 
4L~t du Jeudi du n mai 1989 
ste Point nO S54 
6sôenœs" Vte ~ 1959 
7L~du1~el~9 
SL"Ê\'énement du Jeudi duo juin 1959 
9~mars19S9 
lot:Ê,'ènemen1 du Jeudi du 14 septern'bre 1989 
l1te Nouvel CI5en-ateur dnS no.'5übre 1990 
l2te Partioilier n° 19'9 
13LeNotn-clObseRatenrdu mInai 1990 
l!L'Express n° 2023 
15L'Expansion nO 317 
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qu'en fait de croissance e:rleme, c'est vile dit! 1 Guerre du GolIe oblige, on 
est à deux doigts d~ la mobilisation générale, on cherche de nouvelles 
recrues, car la sodé.ti salarüzle " l.esoilf de llo:rweJlU valeJs.2 Même les 
PQuoru. sortmt leurs annes œûi-crise 3! Cest une question de vie ou de 
mor'~ Le mot d'ordre est sans appel; il faut êlrt multinatio1Ul1 ou 
dispvllÎ1rr. 
Et pourtant._ 415 000 emplois on: ai crées en 895; on peut dire que ce fut 
unt bonne Il1%née pOUT la France6. Alors, il faut redonner k~ moral ~ux 
troupes. Et surtout à vous les jeunes. nous vous fournirons des U1112fS pmu 
trWiJeT iJoue premier emploi7 .... Soyez patients, œ n'est peut-être pas pour 
al Id'hui, mais 5ÛremEmt pour demain. (votre premier emploi) 8_ •• 
Mùoilisés, vous devez te rester, mais pas ignorani5. \lors pour être le 
mal1em au moment du recrutement : décOIlïJTEZ les co.llisses9... de 
l"exploit ! Et travaillez bien, car l'cromÏr des diplômes10 se joue sur un \~te 
champ de bataille. Même notre secteur fétiche le fc..:t savoir, il n'y a pas 
d'auenir dans rQufomobil~ sans hQIlte quQlif~tion Il. 
La bête e5.\ enCDrP vivante. On est loin d'avoir gagné la guerre. De nouveaux 
stratèges vont entrer en scène. Leur arme ? capu:iJi de produditm et temps 
de UiWQiP2. Leur doctrine? réduction; aooir une vit: tmmt Ùl mmt13• 
lL'Expre:ss nC 3S) 
2f.e Mœde Diploiml.qœ juin 1990 
3L'&pansion nO 3i} 
:Regards sur r Actuantê n° 160 
~Le Monde lùbdomadaire nO 2116 
6teMande H~n=2158 
1réodimt odobre 1990 
St 'Êtnâsn. mai 1990 
9t.Expansion nO 3B8 
l~~n"612 
1lSdem:es " Vse ,n'ri11990 
~Éc.oœmlqœsno2l97 
l3t.e Monde Diplomatique awill990 
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1991 : Le piTe n'est pas SÛTl 
Rien, d'iJl!c:!UlS, n'est plus sûr désormais.. On ne parle plus de profits, mais 
encore un peu de croissance : pari gagnél ou crise 3? Un mot qui revient en 
force, pour preuire en; ldwich notre économie nationale. L'industrie 
française entre dew: crise 4, ne souffrirait-elle que d'unI' petite grippeS 
attrapée à la suite d'un coup de froiJl sur les notes de fmis6r 
Avec la nOU11fl1e iJ/lguf de liœnciement7, décidément redeV!!ltu à la modp". 
11 n~ faut plus compter sur les entreprise- , Alors, éest à vous, les chômeurs, 
de bouger: investissez, 00U5 aurez des emplois __ 8, puisque de routes façons, 
wec une 11Ulùrise, t'f15 plus rien9. Les jeunes .... nt toujours là, i\ '-e demander 
cmr..ment faue ses premiers pas dans la vit amvt>u,;, abrs on leur fait du 
sur-mpsure : le guide du premier emploi11 qui de1.7ait leur permettre 
d'éyiter les em1niches de l'w.bauche12• A défaut d'emplois stables - le mot 
est presque obscène - qu'ils attM.juen! jo:q" cl stagtS : la chasse est cnroute._.13 
Oui mais quoi et LJmment ? Car il faut les trouver quelque part, les emplois 
pOUT le:s jeü"es peu ou pas diplômés, ou avec un diplôme d études 
supérieures14 ? n parait qu'ils e-AÎStent, et mêmp, qu'en cherchant men. on 
peut les dénicher. çà et là, les entreprises qui embaucJu-nt15• Mais pour cela, 
il faut savoi: y fdire. éplucher le ooadndt.tire des il1l1WIre5 de rem.:1emen116, 
ou s'entraîner à rentrrlitn de groupe .. .drôle de drame 17, 
lL'Expansion ne W 
lL'Expansion nO 416 
3Le PointlIiO m;:; 
~LD:pansion nC 416 
:!Le Monde HEbiœnadaire nC 221D 
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1te Nom-ei ~du 6J!rln1991 
su. Nœn-d Qsn-a!aIr du 6 juin 1991 
9te NthmiJ Obsen.atem du 23 mai 1991 
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~no228 
13L"É:.::Jdiant fé1."rier 1991 
1~ sur I"ActuaIltê jan'-ler 1991 
i.5L'&pansioo nO 401 
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Le temps de trtWal1 et l'emploi! sont de plus en plus d'actualité. Thème de 
prédilection pour un secteur pilote: l'a.ltomobile tente l'aventure et III 
se:ma.ine de quaITe jours es t introduite par Peugrnt2. Mais la scène 
médiatique n'est pas au bout rie ses coups de théâtre. Elle aussi a recruté de 
nouveaux acteurs: les 17Ulgidens de l'ent,.prise). Les firmes n'ont-elles plus 
d'autres solutions, ql-'.'lnd elles appe11'!1It les œmédiens au secours 4? 
1992 : État d'urgencé 
Si, pour quelques irréductibles optimistes, le retour en forœ de l'ennemi n'a, 
pour l'instant. fait que des dégâts encore limités6, on I.e parle plus ni de 
proEts, ni de créations d'emploi. Le discours médiatique se technicise, 
l'entreprise devient un corps malade sur lequel les guérisseurs se succèdent : 
le droit , arme stratégique pour les entreprises7 accompagne le retour des 
seninr managerss. Pendant que les commaCÛIUI se shootent à r émotion9, 
messieurs les administrateurs IO célèbrent les noces de l'éthique et du 
Dt..sinessll à raide d'un manifeste contre hl corruption du CFPC12. 
Dans les entreprises, é est le grand nettoyage : à dél aut de faire riche, on va 
faire propre. Du côté des snlariés, on se demande toujours si nos entreprises 
sont cumpélitives13 et comment elles peuvrot créa des emplois14• Qurùs se 
rassurent, ils existent, les métiers qui embauchent15, d'aucun en ont même 
recensé 40 où trouver un emplD1î6. Alors, si vous ne trouvez pas de travail, 
IPmb1èfœs Éamomiqucs nO 2111 
4.e Point n° 961 
JL "Expansion du 21 IIO\'m1bre 1991 
~Le Nom."f!l Obsen-a1eur du 1; jnillet 1991 
=>t"Expansion du 29 octobn. 1992 
6L"Expansiondu 12 IIO\'eIllb.re 1992 
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SiR Nouvel Obsen'i11eur du 11 fé\'Iier 1992 
9z.e Nourei <Jbse:rvafeur da 28 mai 1992 
lOf:&pmsion du 3 septembre 1992 
llProb1èmes Écm-.amiques n"1Il6 
~no232 
Dt"Expansi1:l.. du 15 tldobn! . 12 
l~iR. Monde Diplomatique m..i 1992 
15L '&"'ènemem du Jeudi du 30 a~7i11992 
lbt.e Nœm Obscn-atrur du 1er odobre 1992 
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on va vous dire pourquoi l'industrie ne veut plus de vous1. Cest pourtant 
si simple, les diplômes nz suffisent plus! 1 il faut - tout simplement-
coru.aître les critères du bon choix.3 ... 
Les solutions apparaissent du côté de la recherche de travail. Pour trouver 
un3Ilploi, il faut savoir en chercher. Mais, finalement, qui chP.rche et qui 
trouve ? Les barjos du CV4 peuvent toujours envoyer des CV par dizllütes 
de m111iers5, s'ils n'ont pas ""la manière" _. Car le recrutement est devenu 
quelque chose de vraiment sàentifique. Un chasseur sachant udlSSe:r6 saun 
utiliser le dernier ordÏ1lfltrur cJuzssEUr de têti', à l'heure où les entreprises 
recouTent li la graphologieS - à propos, la graphologie est-elle une 
imposture? 9 •. Les pros du recrutement que deviennent les demanueurs 
d~emploi doivent être prudents. car liberté indWiduelle et embauche10 ne 
font pas néœssairanent bon ménage __ 
Temps et travail sont désormais unis par un ~rt commun. Réduisons le 
temps de triWilil et partageons les Tevrnus Il. proposent les experts. La 
locomotive française devient un exemple : 4 jours de trJWQÎl. 3 jours de 
repos : bilan de r expérience Pt"Ugeol Q Roissy 12. Quant au partage du 
travail, la polémique est lancée : SlUle llTme rontre le chijmQge13, il faudra 
bien le partager 14 affirment certains. Pou" les -"utres. ce qui revient à une 
rioolution du temps libre 15 n'est peut--ëtre qu'une utapie ? 16 
Mais l'idée fait douœment son chemin ... serait-elle arrivé<?, cette ci,"Ïli.~3.tion 
où pour s'enridUr, mieza 1Xal1 ne pas traNiIler ? 17 
Ile Netm"1 Obsen--atcur du 3 septembre 1992 
2Le NoU\"el or'senateur du 21 TT.aÎ 1992 
3':,ïe PaNique avri11992 
4Le Nom-e1 0bservaIem du 21 mai 1992 
5Le Point dt126 septembre 1992 
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8Esprit fh"tier 1992 
~ nœsHmnaines nove:nbre 1922 
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A défaut d'avoir vaincu la crise, on va changer d'ennemi Alors que 13 000 
emplois ont été perdus f/Z 921, on comptabilise 500 000 emplois qui ne 
tTOtnJW pilS preneurs3• A qui la faute? Premier accusé, le coût du travail 
Les experts sont formels, il nous expliquent C01Tl1ne12t la btlisse des dulrges 
sociIl1es peut entraîner la créJltian d'emplois4. Deuxième accusé : le diplôme. 
Nombreuses mais synthétiques, les 100 propositions pwr créer des emplois : 
cassons r apa.r!heid du JiplÔ7ne5. Et plus que jamais sur le front : le travail et 
son temps. Quelle réduction du temps de travail ? 6 ~inquiètent certains, 
qu'importe rétorquent les autres, il est temps de le {airel, et c'est possible 
lTUllgré Balladu,s, même si éest un leurre9. 
Inlassablement, la question reste de savoir pourquDi les entreprises 
licencient ? Hl n'en feraient-elles pas un peu trop Q:U nom de lu 
prodtldiIrité? 11 Car ~ certaines s'en sortent fort bien, même si elles se 
comptent sur les doigts d'une main. Oui, il yen Q qui gagnent (3 cas)12_ et 
pas seulement les élections ... A propos, les "dtputés-patnms" vont-ils 
emb111u:her ? 13, œ serait toujours mieux que rien.. 
Du côté des demandeurs d'emploi, il n'y a pas grand citose à espér.:?r. Lz fête 
est finie pouT les jeunes diplômés},;, et même chez les cmlTe5. on soldt. ! 15. 
Cest le système D, on bricole. on accumule les cinq trucs pour se faire 
recrufer16 et retentit sans cesse l'ordre suprême: SllCha bien oous vendre11 ! 
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Oui, certes, mais à qui ? Tous interf'oigent en m~me temps, cadres, 
ingénieurs, tedmiciens : où sont les jobs ? 1 
Ballotté au gré des intempéries médiatiques, le recrutement peut être o1.,et 
de conseils, de convoitises, de stratégies, ou de peurs. Dans les mains des 
journalistes, il n'est jamais un objet neutre. n adive les culpabilités, 
désamorce les conflits, organise l'exclusion. Étroitement imbriqué dans 
l'ensemble des discours sur l'emploi et le travail, il peut être vitrine - de 
l'insertion professiorme11e - ou miroir - du chômage. Ce n'est pas un objet 
facile. Le recrutement est associé à l'idée de difficultés, H permet de 
juxtaposer 0 s pertes d'emploi ~t des impossibilités d'embauches. n 
désorganise UI,e représentation des compétenres basée sur un savoir scolaire 
ou SUI une ex"périenœ pour l'orienter vers la toute-puissance de l'être. Mais 
que se dit-il sous ces titres accrocheurs ? 
li Le mythe des -difficultés de recrutement· 
"Offre emplois d'!sfspérémenr : ainsi CQrnmence un article de 
l'hebdomadaire l'Expansion du 18 novembrè 19882. Le sous-titre est 
évocateur et alléchant : -les entreprises cherchent du personnel, les 
t:hômeurs du trIliJil11._ pouTquGi ne se rfl'1colltrrnt-ils pas r L'article, en fait 
ne nous le dira pas, mais, bien plus sûrement, il nous prouve (Miffres et 
exemples à l'appui), que les salariés dont les entreprises ont besoin sont 
intromrables sur le marché de l'emploi. 
Le recrutement, tel qu'il apparuÏt dans les médias. est le réceptacle de 
diverses mythologies dont le sens n'est pas à rerltercher dans ce qui se dit 
vraiment, mais bien plutôt dans les effefs produits par ces mots. Ainsi, il 
apparaît que se constitue autour de la thématique du ~tement un mil;Q-
Ûlngflge 3, qui donne une signification englobante au sens du discours 
premier. 
lL'~n=2169 
2voir en annexe.. p.5J 1, ~ texte intégral de cet artide 
lBARn:ŒS R., My~ • Paris. I.e Seuil. 195f. 2D p~ en particulier les pages 199 à 201. 
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Prenons l'exemple dit' cet article de J'Expansion, qui nous démontre que les 
entreprises. cOnIüiissant pour la plupart d'entre elles des "difficultés de 
recrutement", n'arrivent pas à trouver les salariés dont elles ont besoin. Le 
texte est structuré sous une forme joumalistiq1.'e bien habituelle. En 
introduction, des chiffres, formule magique de l'objectivité, nous cadrent la 
situation: les deux-tiers des entreprises connaissent des difficultés de 
recrutemp.nl Ensuite, viennent les hypothèses : à cause des chômeurs ou à 
calEe des entreprises ? Un troisième larron est proposé : à cause de 
l'Éducation Nationale. Le débat est posé, il ne reste plus qu'à démontrer. 
La démonstration revient à une étude de cas : OS. ou\'TÏers du bâtiment, 
informatici~, vendeurs, mais aussi secrétaires, bacs F1 etc. En fait, les 
entreprises manquent de tout, et si on ne trouve pas d'employeurs pour le 
confirmer, on trouve des conseils en recrutement, on parcourt les petites 
dIUlonŒS ou on fait appel à des agenœs d'intér:Wl. In fine, il nous manque la 
réponse à la question du départ : pourquoi ne se rencontrent-ils pas, ces 
chômeurs et ces employeurs insatisfaits? i.a réponse, et é est eu ce1a que 
l'on peut parler de myth~ est dans la question. et dans la manière de la 
traiter. Loin de fournir une eq>lication qui pourrait être discutée, l'article 
présente un constat. argumenté autant par du données quantiLtS que par 
des témoignages, qui porte en lui-même sa propre explic.atiOiL n se f?it sens. 
.. Le mythe est une üaleuL il n'Q pDS lJl vmU pOUT 5D:ndion : rien lU! 
tempêcht d'être un alibi perpétuel""1, son intention n'est donc pas de rendre 
compte de la réalité, mais de produire un effet de sens qui se justifie 
"'naturellement". Quel est donc cet effet de sens produit par l'article de 
l'Expansion ? Le texte nous apporte des informations qui ne sont que des 
extraits d'inten'Ïe'ws ou des donr.res chiffrées, emballées dans quelques 
hypothèses rapides. Sur les trois "présumés coupable"'. l'auteur ne prend 
apparemment pas position. Par contre, L'ensemble du ta"te nous apporte 
une double preuve: d'une ~ bon nombre de chômeurs ne veulent pas 
travailler ou refusent les conditions qui leur sont proposées. et d'autre part 
l'Éducation Nationale ne joue pas pleinement son rôle de formation auprès 
des jeunes. Du troisième "coupable"'. l'entrep~ on n'en parle que pour 
déplacer la question. et œIt l justement dans le -mot de la fin" : -/œmzis les 
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entreprises ne trOUVETOnl SUT le l1UlTché les gens fonnés, vaiTe "{oT11Ultés", 4l 
leurs besoins_o- - les trouvaient-elles uavant'", ces salariés sur-merure ? 
q1iest-œ qui change vraiment 1- u ... Il faut qu'dies QCceptent le .:oût de ÙJ 
fOT17Ultion interne ... ., 
Le texte dit explicitement qu'il y a un prC"'.,lème de rencontre entre des 
demandeurs d'emploi et des offreurs de travail, et il dit implicitement que 
ces Ddifficultés de recrutement" ne peuvent se résoudre que par une 
restructuration des plans de formation, justiftant l'idée simple que le 
chômage est imputable en premier lieu, aux chômeurs, et en deuxième lieu, 
à t·État. La suprématie des nécessités économiques rendant impossible 
aujourd'hui les embauches dont les employeurs ont "besoin". 
Au sens où l'entend Roland Barthes, on assiste ici à une véritable 
production mythologique, où, au-delà des signifiés et signifiants du texte, se 
dégage un signe qui est lui-même engagé dans la production d'unf> 
signiiication seconde. Le repérage d'un mythe - médiatique - entraîne dans 
un second temps la recherche de sa fonction et dt! ce qu'il crée en s'exposant 
ainsi. Car si le mythe est a\'aIlt tout symbole. il agit, il fait du sens, il produit 
Jes représPJ1tations. En un mot, il est une idéologie, au sens propre du 
terme, car il est un support ôr-unages idéalis...6es et illusoires.. 
Affirmer que les "difficultés de recrutement" peuvent être lues comme un 
mythe médiatique ne revient pas à dire qu'il s'agit d'une "coquille vide'" ou 
-j"un -canular'" de journaliste en mal de sensationnel. Démasquer le mythe 
n'a d'intérêt que si le sens qu'il produit est renvoyé .. d'une part à ses effets 
directs et d'autrf> part aux réalités <jU'il occulte. Car le mythe est 
simplificateur et poursuit le plus souvent une visée réductrice Au bout du 
compte, il s'auto-justifie.. et même :til donne lieu à df.>S explorations 
complexes, il est construit de manière à ce que toutes les in~'estigations qui 
en partent renvoient inéluctablement à sa signification première. 
Pour le sociologue. l'écon.omiste ou le statisticien, les "diffio.Jtés de 
recrutement" posent question. Bien sûr. en affmnant d'emblée cette 
contradiction flagrante qui oppose les demandeurs d'emploi et une 
éventuelle pénurie d~ main-d'œuvre. on ne peut .que constater, comme le 
journal l'Expansion, que -te marché de remploi est malaue- et pas 
seulement du chômage". Les -exp2I1:s" sont appelés à la rescousse et ils 
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devront trouver une explication à ceJa. Le mythe des "difficultés de 
recrutements" résiste-t-il aux études des spécialistes ? 
I.A.2 Enquêtes sur les .l'difficultés de recrutement" 
Les enquêtes qui se sor.t attaquées au morceau de contradiction que fournil 
la notion de Udifficulté àe recrutement" peuvent être globalement classées 
en deux catégories. La première o<'$t surtout statistique, et se base 
esr...œtiellement sur une enquête par questionnaire pré-rodé auprès des 
entreprises, et dont les résultats sont exclusivement interprétés en fonction 
de données chiffrées. Ces travaux sont le fait courant de grands organismes 
d'enquêtes comme rINSEE ou le CEREQ mais peuvent être menés sous une 
forme œmparable par des organismes privés. 
La seconde catégorie d'études, si elle peut utiliser la méthode du 
questionnaire, se veut plus analytique. et se roupIe volontiers d'entretiens 
ou d'observations de terrain. Dans tous les cas, la notion de "difficultés de 
recrutement" n'est plus analysée en cirruit fermé au regard d'une réponse 
donnée, mais à trav~ une 'lÙSe en relation d'informations plus 
diversifiées : données sur le chômage, rencontres avec les intE'.rmédiaires de 
l'emploi# prise en considération des contextes locaux etc. Au vu de la 
nécessité de disposer d'informations plus spéci!lques, il ~ .agit dans tous les 
cas d'enquêtes menées à parrr d'un tissu local et/ou sectoriel donné, et 
toujours à titre exemplaire. 
De ces différentes manières d'aborder le su}~t, déroulent différentes 
manières de le résoudre. Pour les "statisticiens"'. h notion èe "difficulté de 
recrutementa aura tendanœ à 'S'assimiler à celle de "pénurie de main-
d"œuvre". Pour les "quafiticiens", l'interprétation des phénomènes observés 
relèvera plus SOUV&"lt d'un "dysfonctionnement du marché de l~unploi". 
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1/ "pénurie de main-d·œuvre ...... 
Les limites d'une enquête par questionnaire sont toujours tracées en 
premier lieu par les questions qui y figurent. Ainsi, il n'E'st guère 
raisonnable d'espérer a\'oir plus de renseignements, sur le sens de la 
question que l'on pose, que l'on en a déjà soi-même avant de la poser. Donc, 
interroger des chefs d'établissement sur leurs "difficultés de recrutement" 
n'offre que l'intérêt de tester l~ façon dont ceux-ci se positionnent, par 
rapport à l'hypothèse ainsi formulée. Celle-ci }lCut se dire de la manière 
suivante: .... ù y a des difficultés de recrutement, en avez-vous rencontré r n 
serait illusoire par contre d'espérer savoir ce qui se cache derrière cette 
notion à rissue d'une telle enquête statistique. 
La plupart des statisticiens ne sont pas dupes d'un tel risque. et prennent de 
nombreuses précautions en introdwsant ces questions dans leun, enquêtes. 
L'interrogation sur les difficultés de recrutement figurant dans l'enquête 
Jimestrielle de conjoncture sur la situation et les perspectives dans 
l'industrie, réalisée par l'lNSEE., 'tt plPsentée ainsi : 
-Les questiol15 S1I.T les difficultés de recrutement sont posées depuis 1976 
sous la fonne suwante : 
Éprolll1ez-vous adueUem.ent des difficultés de recrutement ? 
OlP; (1 NON C 
- Si OUI, pOIlT quels types de personnels ? 
mtmŒfll1res ou ouuriers non qualifiés 
OIl71TÛ!rs lfJUÙifiés ou contremaîtres 




u question SUT les difficultés de remzlement fournil une indiailion SUT 
topinion lies dJefs d'entreprise. Compfe tenu de SQ formulatitm, ellt ne 
pumet pps de qUJlll.tzfiu une éventuelle pénurie de main-d'ŒUvre, qui se 
tnlduirllit, par exemple. pilT des em1JJzuches maquelles les entrepreneurs en! 
di rencmcu.1-
l KR.At..fAl F. et LOlliViER s.. Cl Les difficultés de recrutement s acœntuent ~ la fin de 
1989 "w Eœmm:ie li S~ n=.134. }uillet-Aoiit 1990. pp. 3-12- p..IO 
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Sage précaution en effet, de préciser qu'au contraire d'autres informations, 
chi.ffrées et plus objectives, contenues dans ce questionnaire, il s'agit ici 
d'une "épreuve", et donc d'un sentiment tout-à-fait subjec.Jf et personnel, 
proposé à r employeur. 
Mais c& est-il suffisant? S'il s'agit d'une information de nature différente 
des autres réponses, il n'est pas po5S1Dle de les fair'? se corréler entre elles. Or 
les nécessités d'une telle interrogation Il2 permettent d'exploitation que si 
les différentes variables sont comparées et forment un modèle explicatif 
supporté et justifié par ses propres données.. 
Pour comprendre d'où \"Îennent les "difficultés de recrutement", les 
con":f>pteurs du questionnaire renvoient immédiatement à la notion de 
niveau de salariés.. Point n'est alors d'alternative à la "difficulté" : elle est 
liée de façon automatique à la personne embauchée (manœuvre, technicien, 
cadre etc.>. En ce sens, elle indique une opinion "dirigée" : si vous avez des 
"difficultés de recrutement"', c'est par rapport à des salariés, et à certains 
types de salariés. La réponse est comprise dam la questiOI1- Le mythe renvoie 
à sa propre signification. 
L'ana~yse des résultats ne ~ut plus SE défaire du piège ainsi monté. Bien que 
pleins de ?récaution'i, les statisticiens compareni les "difficultés de 
recrutement" au." goulots de main-d'œuvre, aux capacités de production, à 
1"' évolution des effE":tifs, at1lX évolutions de la dt::mande, aux évolutions d ~ la 
production, à l'opinion sur les stocks, et bien sûr, à la taille et au secteur 
d'activité des entreprises interrogéesl . En comparant l'opinion sur les 
"difficultés de recrut'IDtent" et les opinions &Uf la production et S'li' la 
demande, les auteurs cherchent sans doute à éviter l'amalgame que 
produirait r analyse de ces difficultés par une éventuelle pénurie de main-
d·œu~e. Cependant, à défaut d'autres hypothèses, cette analyse perdure 
comme la seule posstôle . A aucun moment ne pointe une autre explication 
de ces "diliicul~. et bien qu'averti, le lecteur ne peut comprendre ce qui se 
dit rà que :s'il assimile l'opinion décrite à un ronstat de pâlurie. Ceci est 
renforcé pm" un discours souvent ambiguë où les "difficultés de 
recrutement'" s.ont simultanément traitées oomme une opiniro et comme 
un fait. 
libidem • tableau p.9 
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L'extrait qui suit illustre bien ce paradoxe. Posée à des employeurs à qui l'on 
demande une opinion, la question se renverse, et semble surtout runœrner 
des salariés : 
"Les difficultés tournent des catégories de personnels d'autant 
plus qumifiis que hl taille de l'entreprise est élevée. Ainsi, les 
grandes entrepn.lôes ne sonJ p~ soumises à des problèmes de 
recrutement d'oUi1rÏers non qualifiés el les petiJes n'éprouvent 
pQS de difficultés pour rtenl1'er des eadrfS. Ces dit/benets 
renvoient à des disparités en termes de besoins : les premiùes ont 
dans le passé fortement réduit leur l'llQin-d' œuvre Flan qualifiée el 
souhaitent y avoir recours moins fréquemment. les secondes 
n'ont p!1.S les effectifs suffi-"!lnts pour justifier un e:ncD.drement 
abondant. Les entreprises moyennes se singularisent. Elles 
ressentent le plus durement des difficultés de recrutement 
d'ouvriers qualifiés, el sont aussi touchées que les gl andes pour 
embaucher des cadres et techniciens. Ces entreprises moyennes 
paraissent ainsi les "vidimes- prioritaires de la pénurie de mmn-
d'œuvre qualifiée. Les frplications, structurelles ou 
conjoncturelles, SlJnt nombreuses : perspectives d! clUTière 
moindres. !illlaues souvent plu! faibles etc. "'1 
S entremêlent dans cette analyse à la fois des données effectivement 
conjoncturelles et structurelles concernant les mouvements de main-
d'œuvre dans les ent~<:prises. et ce en fonction de leur taille, et une 
interprétation qui modélise la notion de "difficulté de recrutement" de 
façon à la faire entrer, non plus dans le champ de l'opinion. mais dans œlui 
de la réalité économique. Si "l'opinion publique n'existe pas", les "réalités 
économiqu6"" prennent toute la plaœ du disrours qui devient un simple 
rangement catégoriel, dont le sens est réduit â une forme statique ('t figée 
une fois pour toutes par les enquêtems. 
En rlêpit de la '-'igilance évidente des auteurs à ne pas oublier - ou faire 
oublier - qu'il ne s'agit là que d'Wlf' opinion, le mythe se déplace en toute 
impunité, fait preuve de la plus grande autonomie. s'érige en méta-
justification morale. n échappe aux analystes du simple fait qu'il n'a été ni 
l1bidempll 
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repéré, ni défini. Que signifient alors Ips calculs statistiques les plus 
sophistiqués et les plus préàs, si, au départ, le concept, qui est cerné 
étroitement par les chiffres, ne l'est pas par le sens qu'il produit ? Les 
résultats sont d'ailleurs déconcertants et montrent une fluctuation 
diffiàlement malùisable : entre 1984 et 1986, 15 % des E'lltreprises interrogées 
éprouvaient des Udifficultés de recrutement'" ; en octobre 1989, cela 
concernait près d'une entreprise industrielle sur deux1, et en juillet 199], les 
chiffres baissaient à 38 %2. Une fluctuation qui n'est pas sans rappeler la 
couverture médiatique du phénomène._ 
Un deuxième exemple nous est fourni par l'enquête sous-traitance réalisée 
par le CEE et le CEREQ dU dernier trimestre de l'année 19883. Les chiffres Y 
sont alarmants : 82 % des entreprises déclarent avoir rencontré des 
"difficultés". Là aussi, les auteurs invitent leurs lecteurs à la prudence : ·si 
r enquête donne quelques informations sur les difficultés de recrutemenl. Q 
sawir principalement les raisons de ces difficultés et Jes c111égones de mam-
d'trJ1JTf concernées, elle ne pOSt pas directement le problème des pénuries 
de main-d'œuvre. D'lllltTe part, des précautions d'interprélalion s'imposent. 
Pm aemple. comment la questwn "avez-vous des difficultés particuliùes 
roUf recruter certaines catégories de personnel r a-t-elle été comprise ? le 
terme "recruter'" s'applique-t-il. quel que soit le contrat de travail proposé 
(CDlou CDOl r 4 
La question que l'on voudrait poser, est celle de l'interprétation ~ue les 
conct:pteurs de l'enquête proposent de cette notion de "difficulté de 
recrutement'", à travers leur interrogation.. Car là encore, il semble bien que 
fenquête compte plus sur ses propres résultats pour résoudre une énigme 
que sur ses propres hypothèses de départ. Quant aux raisons de ces 
llbidem v.1 
10ùHre in~ de MA~ É.. .. La rigidité de l'offre de carrières entretient les œséquilibres 
du ularChédu travail .. , Eamamie d ~ n"'249, déœmbre 1991, pp. 59-99 
JcEE-CEREQ, Us diJfiad!is IÙ P.XT1I1mIl711 d;ms t!ts PMI smlS-l:ttliWms. document ronéo~ 
29 mai 1990. 9 p.. L'enquête sou.s--trailanœ a conœmé 345 entreprises de 20 à 500 salariés. 
reprisentafu .. es d"une population de ph:s de 3000 PMl d6 secteurs : fonderie. tr.n..w des 
métaux et fabrication d'engrenages regroupés sous le nom de mécanique. chaudronnerie. 
transformation du matières plastiques. construction électrique et électronique ainsi que 
l"infonnatique également regroupées. 
4Ibidemp.2 
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difficultés, elles s'en tiennent au message implicite de la question posée. 
Celle-ci se résume une fois encore dans l'amalgame entre difficultés 
nressenties" par les employeurs et stigmatisation "extérieure" des obstacles 
rencontrés. Ce que les auteurs ont bien repéré et déplorent abondamment: 
»lll rllison III plus communément éootpde, quelle que soit la CIltégorie, est hl 
rareté des qUilIifiailions ou des diplômes. Filute d'une interrogtltion plus 
ilPPTofondie (absence de diplôme corre5pomumt à la qUilIification recherchée 
ou rareté des diplômis sur le 11Ulrché du travililJ, cette réponse t1lustTe plus 
topinion répilndue des "pénuries de milin-d'œuvre" qu'elle n'écÙlire SUT la 
mzture précise des difficultés"l. Précisément, il est de la nature même du 
mythe de se justifier par une "nature" qui est comprise explicitement dans 
son intention. n n'y a donc de "nature" des "'difficultés de recrutement" 
qu'un jugement de valeur SUT la "'qualité" des candidatures proposées. Le 
mythe concentre - et l'exposition des questions va toujours dans ce sens - de 
façon arbitraire et simplificatrice une complexité je phénomène.. sur une 
seule et même causalité externe: les candidats à l'embauche. 
On pourrait multiplier ce type d'exemples, dans }' objectif, non pas de mettre 
en cause les concepteurs et analystes de ces enquêtes. mais de montrer 
comment les "difficultés de re-:-rutement" ne peuvent être appréhendées 
sans une démarche de rupture préalable avec les mythologies qui leur sont 
associées. A défaut, et quelles que soient les précautions qui peuvent être 
prises, il est quasiment impossible de sortir d'UTte analysp plus ou moins 
implicite de cette notion, en dehors d'une assimilation à la réalité d'une 
pénurie de main-d'Œm;'Te, sous ses diverses formes - manque de 
qualifications. défaut du Sj'Stème éducatif ou absence , p candidatures -. 
Les travaux suscités par les employeurs et leur..; représentants ne 
s'embarrassent plus de telles précautions, et les "difficultés de reautemenf' 
ne sont plus des "opinions'", mais des "faits". Une enquête réalisée pour le 
compte de l'Union Patronale de la région PACA en 1990 par le c.E.D.E. de 
Marseille. décrit les "difficultés de recrutemenf" rencontrées par les 
employeurs, et les rapporte, là encore, aux catégories salariales conœmées .. et 
aux raisons et attitudes des employeurs.. Le schéma est alors simplifié à 
l'extrême, et les résultats sont exposés comme la description objective d'un 
ilbidemp3 
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marché où manquent cruellement des candidat!; de "bon" niveau. Selon les 
secteurs d'a ... ûvitél c'est entre 53,5 % (transports) et 90.9 % (électronique) des 
entreprises qui rencontreraient des difficultés - chiffres en contradiction avec 
les enquêtes citées précédemmenL. - ce qui est Pnaturellement" interprété 
comme un obstacle à l'embauche: -l'entreprise n'arrive pl.ZS toujours Il 
tTOlwer le candidat souhaité. En effet. elle peut rencontrer souvent lm 
cert'lin nombre de difficultés q1ii entravent 'p ban déroulement du 
recrutemen.t, ce qui r oblige d recommencer la rfcherchf' DU à trouver 
d' DUtTes solutions. "1 
Comment rompre avec le cercle inf,ernal et déceler s'il y a, sur le terrain, 
"pénurie de main-d'œuvre" ? L'ensemble des phénomènes concentrés 
autour de la notion de -difficulté" ne peut-il être expliqué que par des 
caractê.ristiques de la demande d'emploi ou faut-il aller chercher chez les 
répondants à cette question - les en:ployeurs - des explications internes ? 
Certains chercheurs ont tenté de faire converger plusieurs sources 
d'informations et de méthodes d'investigation, afin d'éviter le piège 
mythique. 
2/ ... ou dysfonctionnement du 11UUché de l'envloi ? 
Comme l'analogie a la vie dure, la seule solution qui paraIt p "lSSible quand 
un chercheur ~attaque aux "difficultés de recrutement" et qu'il désire 
complexifier la question de départ, est de commencer par rejet ~ puremen~ 
et simplement la notion de "pénurie de main-a'œuvre". n y a pour cela 
plusieurs façons de procéder. 
Antoine TomasiJ en étudiant les "problèmes d'emploi dans bâtiment, en 
pays aixois"l. utilise la dêmonstration logique. fi règle, à l'issue d'une visite 
à l'Agence Locale pour l'Emploi. la question de r absence de demandeurs 
d'emploi dans le secteur d'activité qu'il étudie. Après un raisonnement 
Ou'est-œque recruter? 
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ferme et déterminé, il conclut: "constatant la présence massive de ces 
demandeurs d'emploi, il faut bien admettrt que d'une numière générale les 
mtrepnsfS du bât:ment ne sont pas confronlies à une situation de pénurie 
de main-d·œutJre. Si une pénurie doit être recherchée, ce ne pourrait don: 
itTt que relativement aUI eIigences nouvelles qu'elles manifesterai~,' 
éventuellement."l 
Mutations technologiques, absence de formations adaptées, manque 
d'expériences profPSSionnelles, les possibilités d'inadéquation "qualitative" 
entre offre et demande d'emploi 90nt alors passées en revue. Peine perdue, 
le constat est là encore, négatif : Il ce !Jui. avec toutes les réserves que nous 
pouvons prendre. nOlis conduit à nous él .. ~arter définitivement de 
l'hypothèse d'une pénurie relathe de main-d'œuvre comme facteur 
explicatif des difficultés de recrutement rencontrées par les entreprises du 
bâiimmt en Pays d'Aix."z 
TI ne s'agirait donc pas d'une pénurie de main-d'œuvre. Mais alors, de quoi 
parlons-nous? "DeuI cas de figure se préserrtuai ... '1tt donc à nous. Celui. le 
plus fréquent, d'entreprises qui recrutent 5fl~LS grande difficulté la main-
d'œuvre qui leur est nécessaire. Celui d'entreprises, qui disent renconfrer 
des difficultés de TtTTUtement alors qu'une main-d'ŒlIvre conforme il leurs 
attentes est demandetl5f l'emploi dans lrurs métiers. La question que r on 
est alors en droil de St poser à leur suje! consiste à se dmurnder pourquoi 
elles ne font pas appel à celte main-d'œuvre présente sur le marché de 
remploi ... 
Et pourtant s'il n'y a pas pénurie. ù y a bien, du côté de l'Agence pour 
l'Emploi, un nombre important d'offres non satisfaites. Antoine Tomasi 
renverse le cours des choses et s'interroge sur J'existence d'une "pénurie de 
J'offreR • Les employeurs auraient à faire face à un nombre tel de 
candidatures que certains d'entre eux augmenteraient de façon 
disproportionnée leurs exigences. jusqu'à ne plus pouvoir satisfaire leur 
offre. D'autre part, l'existence d'un marché souterrain très actif dans le 
bâtiment .. qui s'effectue sur la base dl' relations informelles, produirait 




"difficultés de recrutement" pour situer la problématique sur un autre plan : 
comment se réalise un recrutement dans les entreprises du bâtiment du 
Pays Aixois, quels sont les partenaires qui entrent en jeu, comment les 
conditions économiques modifient les pratiques existantes etc. 
La conclusion est séduisante et l'argumentation convaincante. Le mérite 
d'Antoine Tomasi est d'avoir très rapidement cherché à donner un poids à 
l'idée de "pénurie de main-d'œuvre", ce qui }' a amené à constater que celle-
ci n'était pas objectivable au regard de la demande d'emploi. En outre, en 
travaillant en collaboration avec les principaux acteurs du terrain, il ouvre 
une porte intéressante à de nouvelles représentations liées aux "difficultés 
de recrutement" et propose, efficacement, des solutions. Ses conclusions se 
frmdent principalement sur l'idée que, si les "difficultés de recrutement" ne 
peuvent être assimilées à une pénurie quantitative ou qualitative de main-
d'œuvre, elles démontrent par contre des problèmes spécifiques à 
l'opération d'embauche dans le secteur du bâtiment - par réseau 
relationnel·, et plus particulièrement en liaison avec les offres d'emploi de 
courte durée : "dans ces C!lS-là. la lenteur LI Ir manque de fiabilité de ces 
réseaux personnels de recrutement paraissent cDnstituer des "freiru" à 
l'embauche" l • 
Le glissement sémantique augure du glissement problématique. En effet., de 
"'difficulté de recrutement", on passe à la notion de "frein à J'embauche". 
Cette notion est intéressante, car elle sous-entend qu'il y a ralentissement ou 
obstacle à l'opération d'embauche. et ceci poUVaTlit être le fait de l'employeur 
c,Jmme du s.alarié. Un grain de sable dans les rouages, qw empêche la 
"machine" de fonctionner correctement-. 
Pendant la période "fastueuse" de J'emploi, et au moment où les "difficultés 
de recrutement'" paraissaient les plus aiguës, le cabinet Bernard Brubnes 
Consultants a mené l#enquête dans trois bassins d'emploi français : Annecy, 
Cholet et Compiègne. Loin de vouloir se laisser emporter par le disoours 
alarmiste des pénuries de main d' oeuvre, les chercheurs ont dès le départ, 
cadré leur travail sur un certain nombre d'hypothèses. ns montrent ainsi 
que "si l'étude de l'opinion des Tespù1l!:iilbles d'entreprise est très prédtuse 




fTavail, elle ne constitue en aucune façon une mesure de la pénurie de 
main-d'œuvre qualifiée"1 Renon~'ant à chiffrer cette pénurie, les auteurs 
préfèrent a\rancer l'idée qu'il s'agit d'inadéquations qualitatives: "si le déficit 
de qualification dans certains métiers résulte très clairement d'une 
insuffisance du nombre de personnes formées dans ces spécialités, dans de 
nombreux cas III upénurie" recouvre en réJ:iliU une inadaptation qualitative 
de la m.tlin-d'œuure disponible par rapport aUI nouvelles exigences des 
employeurs"2• 
Dénonçant 4.'amalgame" dont les analyses en terme de "pénurie de main-
d'œuvre" se font l'écho, les enquêteurs se donnent comme objectif 
d'analyser quelles sont les difficultés qui ainsi apparaissent, sans occulter les 
pratiques mises en œU\-'Te dans les entreprises. Sans entrer dans le détail des 
observations apportées par l'étude de ces trois bassins d'emploi, il apparaît 
que, s'il existe dans certains secteurs et sur certaines zones, de véritables 
pénuries de candidats, on se trouve surtout en face d'·une multitude de 
désajustements qualitlltifs". Ceux-ci traduisent une élévation des exigences 
des employeurs qui cherchent à fuer leur personnel, entraînant des 
comportements plus sélectifs au L.,oment de J'embauche, mais aussi des 
contextes de mutations technologiques modifiant les termes de l'offre. Ces 
évoIl ~ions entraînent au moment de la recherche de salariés, une 
ambiguïté des exigences en termes de niveau de formation. La 
transformation de certains postes peu ou pas qualifiés qui deviennent 
néanmoins plus complexes, permettrait par exemple de comprendre les 
difficultés avec lesquelles les employeurs traduisent l'évolution de leurs 
bec..oins en terme d'élévation de niveau de formation. n se créerait un 
"vide" référentiel au moment de décrire des compétences à partir de savoirs 
transférables : .. Q difaut de cntêTes de sélection rigoureux permettant 
d'évaluer l'aptitude des amdidills à s'adapter Q ces situations de tTQiJQil, le 
niveau scolaire constitue une référence simple et considérée par les 
entreprises comme effiazce"3. Cette simplification présent.erait le défaut de 
ne pas avoir été pensée par rapport aux différents types de savoirs 
IMERLE V .. HENRY B., \VEIL N .. Diffù::uIlis d~ rcmd:emelff lItS cntttprises d gestiD1'J lDazh 
dt l'mrpIoi. étude pour le Ministère du Travail. de l'EmplDi et de la Formation 




nécessaires pour occuper un poste donné : savoir de métier, expérience 
technique, savoir théorique etc. 
Déçues de ne pas trouver, à partir de critères simples, la main-cr œuvre dont 
elles ont besoin, ces entreprises ne sont pas, pour autant, prêl.es à mITestir 
dans l'effort de formation qui permettrait d'adapter les iemandeurs 
d'emploi disponibles sur le marché. Et c'est cette situation de "re.rus sa:" qui 
engendrfrcit un blocage traduit à travers bon nombre de "difficultés de 
recrutement" : "Globalement, eUes (les entreprisesJ attendent de trouver 
directement sur le marché les profils dont elles ont besoin. au moment où 
elles en ont besoin. et ne comprennent pas que ce ne soit pas possible 
compte tenu du nombre important de personnes sans emploi".1 Les auteurs 
s'orientent ver!; une analyse des "dysfonctionnements" qui renvoie aux 
entreprises leur propre incapacité à s'adapter à la demande de travail, et à 
adapter leurs pranques - par le recours aux formations alternét.~, à la gestion 
des compétences ou à la gestion prévisionnelle de l'emploi - aux problèmes 
qu'elles rencontrent. 
Ainsi, l'équipe de Vincent Merle aboutit à une analyse des "difficultés de 
recrutement" qui, loin de renvoyer uniquement aux candidats à l'embauche 
ou au système éducatif (ou aux deux ensemble.. ... ), fait retour sur les 
entreprises elles-mêmes en interrogeant la qualité de leurs pratiques. Cette 
analyse n'est, sur le fond. pas très éloignée de celle d' Antoine Tomasi, 
puisquJelle aboutit très précisément à une problématique du 
"dysfonctionnement' du m~ché de l'emploi, lequel évidemment traduit 
les "freins à l'embauche" : "ces défidls ne sont SOUiJent que le symptôme de 
,dysfonctionne1llents dans ~es processus d'ajustement entre offres el 
demand,fS d'emploi'"l. 
A force de décrypter les "difficultés de recrutement", qui paraissent à la fois 
si lumineuses (dans leur signification mythlque) et si opaques (dans la 
complexité des phénomènes qu'elles recouvrent). les couches superficielles 
s'éliminent pour faire apparaître une question qui parait plus fondamentale. 
Celle-ci est judicieusement exprimée par la notion "d'ajustement entre 




représentation de l'embauche qui consiste à mettre en équivalence une offre 
et une demande. Id, on se trouve devant une hypothèse qui demande 
confirmation : le marché de l'emploi fonctionne unormalement" si il Y a 
ajustement entre offres et demandes. Autrement dit, les udifficultés de 
recrutement" ne seraient que l'expression d'une pathologie de l~embauche, 
où des inadaptations (quantitatives oulet qualitatives) nouvellement 
induites, prc...duiraient des effets morbides sur le système de rencontre entre 
l'offre et la demande. 
n est néanmoins étonnant que dans l'ensemble de ces travaux, une notion 
comme '1es difficultés de recrutement", qui est reconnu~ par -presque- tous 
comme relevant de l'opinion, éest-à-Gire de la représentation, est toujours 
analysée comme si elle fai.~t référence à des faits préàs et des situations 
concrètes permettant de les justifier. Or, si '1es difficultés de recrutement" 
sont mythiques. il conviendrait plutôt de tes étudier comme des 
représentations, à sa \'oir de LIer de c~ qui se dit, à leur sujet, non pas des 
~.xplications rationnelles - on ne sort pas ainsi du mythe - mais des analyses 
des composants symboliques de leur signification. Les rapports entre les 
hnmmes sont avant tout supportés par des paroles, et à vouloir trop 
!"apidement en venir .. ux faits, on en oublie ce qui les précède, à savoir le 
sens. 
Les phénomènes décrits par Antoine Tomasi ou Vmœnt Merle et am, et 
quelques autres, permettent très certainement de comprendrf> pourquoi, 
dans certains cas, les recrutements aboutissent avec le.,teur ou 
insatisfaction, voire sont ajournés. Mais ces auteurs n'ont peut-être abordé 
qu'une partie de la que .tion posée par ces "difficultés de recrutement". En 
effet, ils n'en voient que l'aspect explicite, contenu dans son intitulé, à 
savoir qu-u y a là qu~ue cho;e de pathologique. voire de morbide 
Comme toute réduction idéctiogiqu~ ce n'est peut-être que "l'arbre qui cache 
la forêt'" 1 et il Y a sans doute, derrière cet arbre, une v"~. une dynamique 
propre. que le terme même de ''''diffiOllté- empêche d'entrevoir. Car la 
notion de "difficulté de recrutement" fonctionne ell~ très bien. Elle permet 
de mettre en piace des programmes de formation, elle rationalise l'-Idée d'un 
chômage structurel, elle justifie de nombreuses interventions, locales ou 
Qu'est-œque recruter? 
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nationales, sur la population des demandeurs d'emploi. En l'analysant 
comme "{rem à l'embauche" ou "désajustement qualitatif entre l'offre et la 
demande", on ne fait qu'en décaler les effets, sans réellement les mettre à 
jour. 
fi faut, pour cela, repartir sur le terrain et mener l'enquête. Celle-ci va 
permettre, entre autres objectifs, de réaliser une première rupture: séparer 
les représentations attachées aux "difficultés de recrutement" et les postes 
dits concernés par une éventuelle pénurie de main-d'œuvre. En refusant 
l'hypothèse qu'il existe une relation fonctionnelle entre des catégories 
professionnelles ou des emplois particuliers et les employeurs - ou leurs 
représentants - qui affirment connaître des Udifficultés de recrutement' " 
nous tenterons d'élargit les champs des représentations sociëles couverts par 
ce:; discours alarmistes. 
lA3 Pour une approche dynamique des Il düfirultés de 
recrutement" 
Prendre le parti de montrer que les "difficultés de recrutement" nous en 
apprennent finalement plus sur ce qui fait fonctionner le marché de 
l'emploi que sur ce qui l'emp-khe de fonctionner, nécessite d'abandonner, 
dans un premier temps, toute volcn' _ d'explication de ces "diffirultés". Pour 
ne pas les assimiler a".ltomatiquement à des obstacles à l'embauche. nous 
avons interrogé les employeurs en privilégiant "l'embauche" par rapport à 
"J'obstacle". 
LI'enquête que nous avons menée sur la commune de Carquefou, dans 
1'" agglomération nantaise, était encadrée par un groupe de pilotage 
comprenant des élus, des professîonnels, des administratifs, des chefs 
d'entreprise. Tous se retrouvaient autour de cette qu~"1:ion des "difficultés 
de recrutement"'. C'est même la seule motivation commune à tous ces 
partenaires. n fall.ût donc résoudre cette question pour justifier d'une 
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interrogation auprès des recruteurs, dans les entreprises carquefoliennes. 
Nous avons pour cela procédé par entretiens et par questionnaires détaillés. 
Les questions portaient sur la gestion du personnel dans l'entreprise, sur les 
pratiques de recrutem~t et sur les embauches réellement effectuées. 
L'interrogation portant plus spécifiquement sur les "difficultés de 
recrutemen~ se présentait sous deux formes : d'une part les offres "difficiles 
à satisfaire ou non satisfaites" et les raisons de ces difficultés, et d'autre part 
les problèmes rencontrés lors de la recherche et de la sélection des 
candidats1• 
Éclairée par les discours que les recrutE"Ul"S ont tenus su..: leurs propres 
difficultés, ainsi que par Y ensemble des réponses à une enquête qtti 
n'abordait pas uniquement ce sujet, une typologie des postes décrits fait 
apparaître les lignes de clivage entre des catégories d'emploi et les 
représentations dont elles sont l'objet au moment de leur mise sur le 
marché. 
Une telle typologie a surtout permis d'aller plus loin dans l'analyse des efiets 
dynamiques des "difficultés de recrurement"'. Elle fournit le moyen de casser 
une logique des faits pour re\~enir à. une logique symbolique et aborder 
l'éventail élargi des champs sociaux mis en jeu à travers cette notion. 
1/ Qu'est-cr IJU'un poste "difficile à pourooi," ? 
La "difficulté à recruter" peut se dire comme une "diffirulté à pourvoir des 
postesn , ou à satisfaire une offre d'emploi. Dans l'enquête que nous avons 
réalisée, 57.s % des répondants déclarent n'a\w jamais eu de difficultés à 
satisfaire leurs offres d'emploi, et 6,4 % préfèrent ne pas se prononcer2. Ceri 
signifie qu'em'Ù'OIl un tiers des établissements enquêtés connaissent (ou ont 
ronnu) des difficultés à pourvoir cm. 'ms postes, ce qui peut paraître un 
chiffre important au regard de la con jonc (\de actueHe. Cependant. le "frein à 
ln s'agit d'une enquête par entretiens et questionnaires auprès des entreprises de la œmmune 
de~ qui possède une importante zone industrielle dans l'a,gglomération na.nIaise. Les 
cœditions de déroulement de fenquête ses qut5tioonaires et quclqtres résllltats de adrage se 
frmn'ent en anne:a:t:>. p.. 521) à 5m-
2 !il S'agit le pIns SOtIti"Slt de respcmsaPles d'établissement qui n'ont pas la mai1:rise des 
ra::rutements et qui ne 1it!'lllent pas se pmnanœ.r lia plaœ de leur ~ soà.al. 
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l'embauche" n'est pas total .. puisque 28,8 % ont tout de même recruté et que 
seulement 7;3 % ont ajourné leur décision. 
Avant d'analyser plus complètement les causes de cette "pénurie", il 
couvient de regarder en détail quels intitulés donnent les employeurs des 
postes qu'ils n'arrivent pas à pourvoir rapidement1: 
étllblissements de plus de 20 salariés 
offres diffid.1es à satisfaire 
- responsablt> logistique (formation rare ou pointue) 
- chauffeur (non-réponse) 
- chauffeur routier (moindre qualité des candidatures) 
- conduaeur de travaux - chef d'équipe (formation rare ou pointue) 
- ébéniste (moindre qualité des candidatures) 
- bobinier électricien - dessinateur électri ien (formation rare ou pointue) 
- ajusteur m\Juliste - dessinateur mouliste - commercia.ux (formation rare 
ou pointue) 
- teduricien - professionnel metteur au l'oint - professionnel de 
maintenance avec polyvalence en mécanique, hydraulique, réparation 
mo* (formation rare ou F ointue et moindre qualité des ca.ruiidatures) 
- ETAM ou cadre - commerce (formation rare ou pomtue) 
- rommerdaux (maint' v. qualité des candidatures) 
- oumer d'entretien (moindre qualité des candidatures) 
- VRP (formation rare ou pointue) 
offres non satisfaites 
- cariste - chauffeur PL - mécaniôen (absenœ de candithture) 
- handicapé informatici61 - techniôen (formation rare ou pointue) 
- opérateur micrographie (formation rare ou pointue) 
- entretien maintenanœ - commerciaux (moindre qualité des candidatures) 
l tous les répondants ayant répondu amir des dîfficultés à recruter n'ont pas précisé les postes 
œnœmés. c"est pourquoi n'en figment que 57 sur 19. Nous présen.temns les ~ telles 
qu'elles ont éfé écrites par les ~ en mettant entre parmthèses la raison prindpa1e 
iImlquéepar œm-d. Voir pour œia ~ tate de la question 30. P. s.m. 
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- ouvriers/employés de nettoyage le samedi (non-réponse) 
- techniciens {auh-e : salaire jugé bas) 
éhlblissements de 5 Il 20 salariés 
offres diffiales à satisfaire 
- soudeur Pl (moindre qualité des candidatures) 
- styliste modéliste (formation rare) 
- poste de manutention (moindre qualité des candidatures) 
- technicien mnéra.lt SA V (moindre qualité des candidatures et protü du 
candidat mal ciblé) 
- monteur de chapiteaux (refus des candidats reœnus) 
- chauffeur de tractopelle (absence de candidatur 
- cadre commercial (formation rdl"e ou pointue) 
- technicien d'atelier (formation rare ou pointue) 
- tedmic(KOmmerdal (absence de candidature) 
- ouvrier (formation rare ou pointue) 
- COlt merdaux fourniture bureau (moindre qualité des candidatures) 
- f~'1'USe .. mi temps le soir (refus des candidats retenus) 
- service restaurant cà mi temps (moindre qualité des candidatures) 
- seUler fomisseur (formati..Jn rare ou pointue) 
offn..s nun satisfaites 
- ET Mf (mauvaise Jiffusion de l'offre) 
- commerciaux (moindre qualité des Gmdidatures) 
- vendeuse (moindre qualité des candidatures) 
- responsable atelier (profil du ( mdidat mal ciblé) 
- mouleur fonderie de bronze (formation rare ou pointne) 
- serveuse midi et soir (moindre qualité des candidatures - problèmes 
d'horaires) 
- téléphone et renseigne:nents vente (moindre qualité des candidatures) 
- serrurerie et soudure 'absence de candidature) 
&blissemenls de moins de 5 saImiés 
offres difficiles à satisfaire 
- ambulancier (absence de candidature) 
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- é1~ctronicien polyvalent (moindre qualité des candidatures) 
- CllhiÎIÛer - serveur (moindre qualité des candidatures) 
- fomlarr-ur iIt.fomlatique (moÏI~d.re qualité des candidatures) 
- emp\toyée saisonnière (autre: non présentation des candidats à l'entretien) 
- secréhriat à temps partiel (auure : travaille samedi) 
- pontonnier - mnducteur de poru roulant (absence de candidature) 
- flllUIÏSite (formaltion rare ou pointue) 
- infl')rrnaticien (fitilflnation rare ou pointue) 
- seI"\!6lr - cuisiniBr (fomtatlon rare ou pointue) 
- vendeur (moindn.~ qualité des candidatures) 
- pompiste (mofndrt' qualité des candidatures) 
- mécar.idell (autre: travail peu intéressant) 
- formatt=U1'S (formatioti rare ou pointue) 
- conseiller commercial (mauvaise diffmion de l'offre) 
offres non sam·faites 
- commen:ial (refus des candidats retenus) 
- coiffeuse .à \eIDf'S partiel (moindre qualité des candidatures) 
La L'isle de ces ~ll.lplois nous permet d'aborder la question de la pénurie de 
main d'oeuvre au plus près des expressions des employeurs, et cl'une façon 
esserutieUement qualitative. On peut d'ores et déjà repérer cinq situations 
tiPiqu,~: 
11 des postes nécessitant des qualifiatioDS peu courantes sur le marché de 
11emploi, mais aussi d'lnt ïe.s formations sont plus rares. Cest le cas du 
responsable iogistiquep ,<iu ~·.tyIisie modéliste, du sellier fomisseur-, des 
ébénistes etc. La partirula';té de ces métiP...rs apparaît d'emblée, et montre la 
difficulté d'adaptation de l'oftre de formation à l'offre d'emp~Di En eHet, de 
tels métiers Slmi relativement rar,'3, œ qui justifie les faibles promotions de 
jeunes formés .. pour des secteurs dits "ferm~. En fait" c'est souvent dans 
ces secteurs sp'érifiques que la pénurie de main d'œuvre est la plus 
évidente, et peut le plus facilement être interprétée comme un déficit de 
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formation. Les employeurs en général ne s'y trompent pas et ils invoquent 
toujours le problème de la formation et non celui de la qualité des candidats. 
Cependant, au cours des entretiens, il a semblé que les établissements qui 
connaissent ce type de upénurien , lié de façon plus structurelle que 
conjoncturelle à leur activité, mettent en place des systèmes palliatifs de 
formation sur le poste qui, s'ils ne les satisfont pas entièrement, leur permet 
de pallier le manque de professionnels dans leur métier. 
- "nous avons besoin de former de nOUVfllUX bobiniers, !f 
nous avons engagé d'une p.art un programme de 
perfedionnement que ncus avons mis en place pou.r les 
amener, si vous voulez, Q un nivfllu de compétence 
analogue à celui d'un technicien. Nous sommes IÛlns un 
mitier où finalement, les mécaniciens comme les bobillim 
sont des gens qui, du fait de la variité des tratlQux qui sont Il 
faire, dt leuT auton.omie, doivent progressivement ucquérir 
un statrd et compétence de technicien pluricompttences (_) 
en rarallèle IlVEC celIl, nous allons avoir Q intégrer des gens 
nouvetluz au niveau des professionnels. StJ.it des gens que 
nous recrutons à l'extérieur, et qui auront besoin de 
commencer tltlii d5 bons fTofessionne1s. soif des jeunes que 
lWUS prendricms en contrat de qualification. je pense que ce 
sua plutôt il la rentrée 1993 que nous engagerons un 
programme de qualification plus importanf pour des jeunes 
pmer lesquels nous ferons. soit nous-mêmes. soit &rot( un 
organisme associé. JQ formation électrotechnique pour que 
en un an. grosso-modo. on puisse .à partir des gens qui scmJ 
déjà ntvellu BEP d"éleLtroméalnÎljue, former des bobiniers 
électriciens dans notre métier_" 
Res:pcmsaNe du peGOnneJ d'une entreprise de maintenanœ de nlaCbines 
&driques et nudéaires de 100 salariés 
-Q : Sur quels postes Jn~-rous des difficultés à recruter? 
- je dirais, technique_puurquoi, je n"en sais M __ 
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- 1Wn, tout ce qui peut tJUTneT autour, que ce soit l'entretien. 
ça peut être le commerCÏJ:ll, ça peut être un œrfJ2ill nombre de 
choses. La pusonnt type poUT mettre d bz bougie ça nD1lS 
pose pas de problème" c'est 1WUS qui ~es formons. Mais ce qI( 
me pose plus de problème Q. tr.nroer. t.:e sont des gens qui ont 
déjà UrIe apérience ou UrI savoir, et ceux-M, on Il plus de 
difficullé il le! trouver. D 
Responsable œ production d'une fabrique de bougies de 50 salariés 
Ces pénuries restent rares. En outre, elles n'in~éressPJlt pas un secteur 
particulier, mais plutôt un ensemble de métiers qui requièrent un savoir-
faire de base et SQuvent traditionnel, et pour lesquels les offJ:es sont aussi 
peu nombreuses que les demandes. Les chefs d'entrepnse déclarent le plus 
souvent que ces difficultés ne sont pas nouvelle, et que pour satisfaire leur 
besoin de main d' ..reuvre, ils font appel à des systèmes de formation en 
entreprise permettant la transmission des savoirs à l'mtéri~ur de l'unité de 
productioll. Par contre, la dévalorisation de ces modes de recrutement, en 
particulier par l'apprentissage, rend aujourd'hui plus délicate œlte opération 
de transmission des métiers. alors même que les exigences de rentabilité à 
court tel. ,te se font plus pressantes. 
2/ des postes dont le déficit n'est pas tant dans roffre de formation elle-
même, que dans l'attracthité de celle-ci pour les jeunes. C'est du moins 
ainsi que les employeurs traduisent leurs difficultés. il s'agit en gr."nde 
partie des métiers industriels, du bâtiment et des transports. Les formations 
existent, e1!es pourraient sans doute être mieux adaptées aux réalités de 
l'entreprise.. mais elles sont suffisamment nombreuses.. Ce ~..m:t Jes candidats 
â ces formations qui manquent, et quand les jeunes s'y trouvent, c'est 
souvent dans une situation de relégation, ce qui les incite à ne pas exercer le 
métier pour lequel ils ont ~té formés.. 
Les raisons de ces difficultés à pourvoir de tels postes {ont état soit d'absenœ 
de candidature, soit de la mauvaise qualité de œlles-d1voire d'un problème 
de formation (qui est ~urtout une pénurie de "foflI'lô..s1. Du côté des 
employeurs, il est fait état d'une incompatibilité enur : .. exigences qu'ils 
ont vis-à-vis de lem main d'oeuvre et 1'3 exigences d ;te e-ci en terme de 
------------------- --_.-.-
conditions de travail. Le discows le plus courant est celui de la 
dévalorisation réciproque : les jeunes ont une mauvaise image de nos 
métiers. donc les filières qui y mènent sont des voies de relégation, donc s'; 
trouvent les plus mauvais élèves, donc les candidatures ne sont pas de 
bonne qualité. D'où une concentration sur "l'image" des métiers industriels 
et du bâtiment, comme si en rele\~ant la première assertion, on changeait 
toutes les données de la question. 
-- Mais la jeuness~. il y en Il qui sont Dt21ablfS. On Q peut-être 
un peu trop laissé aussi abandonner rapprentissage, imdm 
style comme autrefois. 
Q : Qu'est,-ce qui il d&11bé à ce niveau-là ? 
- bah, on Il poussé les jeunes à continuer à aller à l'éroie .. si 
bien que ceux qui Uentlient cha nous. qu'on auait. ce sont 
ceux qui ne pmroilient pas continua. 
Q : alors qu'l11Jilnt. ça devait fue un dwi:r ? 
- c'était un choix. le jeune. on le forçllù pas. 5 il voulait être 
mécanicien li la sortie de réc.o1e. ses 16 ans, il pou&.rit rentrer 
en apprentissage. puree qu'il !Jou/ait ètre vraiment 
mécJinirim, alors qu'aujourd'hui. on il [Dil al sorte de jai'"'e 
contiltUeT ses études. quoi. On jUlllit des éléments qrlÎ 
s·Qtjaptaiall très bien à 'lOtre métier, et on avilit des 
salisfactions • 
Garagiste - 3 salari.t5 
Notre objectif n'est pas de prouver que ce raisonnement a des fondements 
objectifs au regard du système de formation, mais plutôt de montr.er 
comment de telles représentations dévalorisantes agissent en retour comme 
des obstacles à lrembauche. En effet, le critère de la formation n'est p!~-s du 
tout clivant pour o~rer une sé1ection~ et l'ensemble de la procédme va se 
baser SUl' l'expérienœ prof~nnelle et les essais en poste. Ce mode 
d'embauche entraîne un désengagement des employeurs vis-à-vis des 
candidats, et une non-reconnaissance des œrtifications acquises en dehors 
des situations de travail Cest d'ailleurs parmi ces établissements que l'oD 
rencontre le moins d~ embauches de jeunes, œla se justifiant par une nette 
démotivation de œs dernWs pour le travail.. 
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3/ des postes dont la particularité au sein èe l'établissement ne connaît pas 
d'équivalent form~lisé. n s'agit d'emplois définis P,ll termes vagues : 
techniciens, commerciaux, ouvriers professionnels, formateurs_. Dans la. 
réalité de l'entreprise au contraire, cela correspond à des compétenœs bien 
précises dans un domaine particulier, pour lequpl. aucune formation ne 
orépa.re réellement. Les proffis recherchés sont souvent un subtil mélange 
de formation de base solide œuplée n'une ~.xpérienœ professionnelle dans 
un établissement et des fondions ana!ogues. 
Ces offres, exigeantes .. correspondent souvent à des salariés déjl en exercice, 
et qui S01h1aÏtent une mobilité professionnelle, car il s'agit de pro~ très 
pop ~ et monnayabi~ SUT le marché de J'emploi. Les salarifs concernés 
SOIt! rares, mais surtout, dans une période œnjonctnrellemeni en crise, j 
sont plus résistants à la mobilité. Pour ceh, il faut que l'offre soit très 
attractive, œ qui est d~Iia1e pour des PME" qui ne pem'ent surenchérir sur 
leurs offres d'emploi On assiste donc à un ral&ïtissement de la circulation 
des salariés, pénalisant les employeurs qui n'ont pas les moyens stratégiques 
de la débauche. En période d~ faible création d'emplois, où le maintien des 
effectifs est plus à l'ordre du jour que sa progression, les employeurs 
recherchent une main d'oeuvre rapidement adaptable et qui a des 
compétences pol}"raJentes. Celle-ci est dêJà stabilisée et n'est pas disponible 
sur le marché de remplui 
- ·On Q toujours fini par r«TUtu, mais il y Il des 
recrutements dont je me SDuuiens. comme 'liIoiT éU des 
recrutements difficiles. ( . .J Oui. pilTce que jimùemmf. on 
finif toujmus p:;u y il1'TÏiJU. C's-d-din! que smœetIl ce qucOll 
fail. c·est qu °Oll ri'IJimt sur hl définition de poste, hein, on 
51 moins mgeml, 011 dit bon ben tant pis, 0lJ se réorganise 
un pdit peu autremenf, el p1lÏS on va phItôt frz.iTe ÇQ" mais el! 
fait qwmd mime, cm Tecrœlte.(..j C'est des postes qui aigmt 
U71tf œnnaissrm.a des produits. SiP.IDent. donc c~esf surtout 
dans lEs lldfuitis rommerciD1es.. Pas fardmatt des ~, 
mais des gms qui sont liés li ca. qui cormaissen1 mm lEs 
produits, l11urs {Jl-.œ ~omz appelle d:e;.~ nous Uil QSSÏstIml 
bazar, ben pmu lTimlJa ÇQ. fond Si lezt,u lm ! ,~esI. t01ll bik. 
53 
hein, T1UlÏS c'est un poste d'agent de maîtrise, { .. J donc il lm 
qu'il conmzisse bien le bazar, que ce soit un homme de 
terrain, bon, je sais pas, y'en Il pas .... car ce sont des 
formations qui n'existent pas spécifiquement, et en général il 
Y Il llbsmce de Cfl:n.dit:iD.ft.lTf '" 
Adjointe au DRH d'une centrale d'achat de 900 salariés 
4/ des postes dont les conditions de travail restreignent le nombre de 
andidats. n s'agit des offres de travail à temps partiel ou avec des horaires 
particuliers : travail le samedi ou à mi-temps, empïois de restauration, 
emplois itinérants (œmmerciaux, chauffeurs etc.). Ces postes qui proposent 
des situations précaires restent difficiles à pourvoir, y compris parmi les 
demandeurs d'emploi. Or, leur définition reste strict~ment attachée aux 
oesoIDs internes des entrep~, et leur mLc::e sur le ID' ,-hé résult parfois 
du postulat que le chômage grandissant autorise de hAles cr'lditions de 
travail 
Les employeurs se heurtent alors à une réalité qu'ils anticipent mal : les 
demandeurs d'emploi ne sont pas prêts à occuper un poste à n'importe quel 
prix.. L'expérience d'une inactivité prolongée limite les possibilités 
d'adaptation à des postes peu intéf -:-atifs au ",2.in d'une structure et 
dévalorisants socialement, et ce d'autant pius SU'ils n'offrent pas à long 
terme de garanties de s!abilité.. Réagissant en termes économiques devant le 
marché de l'emploi Ga demande peut faire baisser la qualité de roffre), les 
recruteurs se heurtent à des résistances qui les amènent sou~t à retourner 
sur le chômeur la l-esponsabilité de son chômage : '''les chômeurs ne sont pas 
prêts à travaillU". ! ·~ndividuali::.-me des demandeurs J'emploi et leur 
niveau d'exigence, qui parait démesuré aux yeux des empbyeurs. sont 
surtout si la mesure de la perte de la valeur -travail", valeur sur laquelle ils 
ne peuvent plus compter de façon sûre. 
-- (o.i choché quelqu'un Q l'atérifllT, et rai eu des 
amdidatures. [m fait une sélection. { .. "'li ai s&dirmné 3. 
Q : W.lS t1!Ja eu combien de candidatures, à peu près, pmu 
un mail.e d#hôtEJ? 
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- j'en ai pas eu beaucoup, même pas._7, 8. C'est Q du~ que les 
gens. il faut qu'ils puissent ... je sais pas ... .Jlvoir cutarnes 
qualités pnuT faire ce poste; il faut en même temps parler 
l'anglais, c'est pas le cas pour fauf le monde LJ Disons qu'au 
nivœ.u du maître d'hôfd c'est surtaut au nÎ1Jeau aussi bien 
SÛT pécunier, luin ... tJOUS /Wez de très büns mai'tre5 d'Miel ei 
au .• ii:1etlU salaire aussi ils S('nt très. ft'ès .. lourds. Donc 11 
faut preruire les gens qui sonl qualifiés mais avec le sallliTe 
qu'on leur donne. bon, on peut pas IWOU toujours des 
personnes vraiment de Jwut niveau. ( ... ) si ID personne 
pense que l'hôtellerie, bDn c'est facile, il n 'y a pas de 
contraintes ... Il est ivid.ent que les gms il l'heure actuelle 
s'hDbituent à un urwin rylhme de vie, ne veulent pas trop 
en faire, mais si on veut réussir. il y a toujeturs des 
dif!Ïfultés : 11 faut aussi qu',l ail le profil et qu'il se sente 
motivé par ce travail-là. 
Q : quelles sant les principales difficultés poUT ce travtlÎl, les 
horaires ? 
- Les horaires et puis. quelquefois aussi il faut traüiÙl1~ le 
di11Ulndzes. les jours de fête. tout {.a. ce sont des contraintes. 
Beaucoup de gens blrhem le mitiu parce qu' il faut trrmaillu 
le û1eek-etUi.-
51 des postes dont les profils ont été éliiborés de façon inadaptée pu upport 
~ l~ demmde d'emploi Le "'mouton à cinq pattes- n'est pas plus facile à 
trouver au milieu de trois millions de chômeurs que d'un million. Et 
pourtant. certains employeurs agissent œmme si 1 augmeni2tion de la 
denande d'emploi multipliait leurs chances de trouver un candidat dont ils 
ont, de façon souvent théorique, dressé un proffi idéal-type .. C t5t le cas du 
handicapé informaticien ou du professionnel de maintenanœ avec de 
nombreu.."6 polyvalences, mais aussi sans doute d'autres offres dont 
certains ~-ponsabJes reronnaissenl les avoir mal ciblées ou mal diffusées. 
POUl' qu'une offre d'emploi soit satisfaite dans les conditions de déhi -
toujours très roUIt - et de qualité qu'un employeur désire. il faut qu'elle 
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s'adre:.se à un type de candidats donnés, et repérés par un circuit 
d'information. Or. si chaque circuit est utilisé de façon spécifique par les 
établissements, les s~és et 1.3 demandeurs d'emploi se positionnent 
également è.e façon sélective sur chacun d'eux. Pour que les procédures de 
recherche de canèidat soient efficaœs, elles doivent être utilisées de part et 
d'autre scion des objectifs cohérents. 
Ce problème, d.i.ffîàle à quantifier, est fréquent au moment des procédures 
de sélection. Les employeurs ont à faire face à des exigences qui semblent 
complémentaires : d'une part. ils redoutent de reœvoir trop de candidats, œ 
qui, outre le temps que cela :eprésente, les mt:t dans une situation de choix 
subjectif - puisque postérieur à la rencontre - difficile à tenir. ["autre part, 
l'obligation. qu'ils en! d'embau'!".her du personnel rapidement adaptable, les 
amène à rigidifier les profils des candidats qu'ils recherchent autour de 
profils d'embauches réussies, ce qui limite les possibilités de recherche sur le 
marché de remploi . 
• - Ca fail 3-4 mois que' je d.oche li polirvoiT li:: pDSte 
et •• .mOTS, {Qi CfJ'I1f11L071la par le définir, qU1Znd même ce qui 
est important, le maniant, ren«IUf.1Je que (aiiilis, d'en 
parler !Ill nroeau .,.e1zfiDnnel, d'attendrE le rehltionne1, d'en 
parler il1lr écoles, d'attendre les riptmses des écoles .. n de 
solliciter les sociétis ezLJrieures. Alors pas les cabinets de 
recrutement parce ~ __ ;e leur ai post la question nutis c'est 
très simple. ils éhlimt trop chus par rapport Q1U seroir.es que 
je leur demandais. par ronfTe, par des sociétis d'intérim qui 
débouchent sur un recrutement. 
Q : 00U5 rz'Q7JfZ pil5 ptJssi d'tm1IDnce ? 
- rum. non. Tout simplement pIUce que je œuI pas me 
pressu pc;tlIT ce poste-lJ2. li se présentamt demain matin je 
l'embaumerais sur-ll'-c1IJImp. mais ,it ne &Jeux po;s me 
trampu_.c'est lin pgs!'f di' Tf'SJ"'nsJi1.di' de m!Û111em:mœ. tD'Jt 
en €lei l'homme qui 5 'occupe de tDut notre mathie1. de 
j'ioolr:tiDn de r!OS msu::hines. enfin un certain nombre de 
c1wses.LJ C' tSt fIl trois ou quatriime personnE qu'on met li 
ce poste-lil. qui sont pilTlis. ou qui sont partis 
accidentellemmt, ou pmu quit/o la sociéti. C'est lin pasle 
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qu'on il toujours eu un peu de 111tÙ li stJlbiliser. Et c'est 
pourtant un poste di. On est peut-ëtre très aigeants. On 
voudrait peut-être fout auOiT SUT Ull poste en payant le 
moins cher possible. c'est peut-être cela. 
Q : vous coez pensé à redéfinir le poste ? 
- un petit peu-e'est-à-dire qu'on trouve du monde, mais pr.ô 
forCÉment wms :es f .. 'uTchettzs qu'on désire. On peut pas 
proposer une montagne li des persf'nnes qui n'ont pas fait 
leur preuve lÙlns un domaine bier ;:ipérifiqIie. Pas possible." 
Responsable de production d'une fabrique de bougies de 50 salariés 
"- vous voyez je vous disais qu'on recherchait des bobiniers. 
on n'en Q p!lS recruté, lJ!'l s'est pflS déridé iusqu'il f1l recruter. 
Q : vous Qûa fait des appels, wus avez fait un recrutement 
par l'ANPE? 
- oui. bobinier par i "ANPE. on n'en 11 pI1S eu re,:uCDup. On l'a 
fait pI1T rintirim, on 11 dit QU oWine1 d'intérim qui fTlXOaille 
iIiJff nous, si vous rencontrez dES gens qui sont des bons 
bobiniers. mooyez-les nous paur qu'on voie un petit peu ce 
qu'Ils ont dilns le 1Je11tre. Et jusqu'ici, on n'Q pas délmuché, 
jusqu 'Q maintenant on lt'll recruté pusonne. LJ 
Q : donc en fait 00U5 n'avez pas recruté par l'11Il1lJfue de 
trouver ) -n bobinier ? 
- par .'lfmlque d'trooÏT défini un programm: qui consiste à 
diTe : nous DOuIons recruter tant de personnes ( .• J. Cehz 
m'est désagréa.t1te d'lWOir dims mes cartons, je dirais 1111 
nroœu des gens du bureau d'études. des bob.mm, peut-être 
une dizDme de personlles que depuis le dibut de rQnnie. 
n9US QOOn5 Tl:nœntrks : tf y en Il qui me iiUpncmenl E1iWi t; 
Téguli.èronod : -bon qu'est ce 1l11"ù en est ? qu'est ce ftUE pz 
t!Q domu::r ?- on lElU dit : .. écoutez. on n'Q pilS lWtlncé. il ft'y 
IlJlTQ pas de dirision D:iJfmt 2.3 mois paru que pour l'instant 
on u'est pas pra 11 dicidu le reautfJ71f1lt; 
Q : Donc, vous ne pouvez. pas dire qu'il n'y a actuellement 
personne SUT le rmlrché de l'emploi qui pourrait travailler 
chez vous ? 
- il Y en a quelques unes mais •. .disol15 quand même que nous 
n'avons pas rencontré l'oiseau Tare dont on dit: celui-M, il 
ne faut pas le b:risser passer, parce que dans Cf cas-là, on 
aurait appelé le siège de notre direction en disant : il faut Ji 
tout prix l'embaucher: c'était des gens intéresSilll!S mais pas 
ind ispensables. 
Q : c'est quoi l'oisetm rare, alors ? 
- J'qiseml rare, ce serait un bobinier qui aurait tr([j)QjJJé chez 
un ronCUTTent, qui aurait l'npérience compa.. ... vle à celle des 
meilleurs de dtez nous et qui serait sur le marché, mais ces 
8e1lS JQ effectivement. ils ne sont pilS sur le marché, c'est des 
gens qu'on garde ... Donc. on peut rencontru des gens qui 
VL""Ulent c1uu.ger de région éventuellement, et pour ça vous 
savez ... Je me rend rompit que le marché du travail. id, les 
gens ont de la peint à UOUIJET du tTlW!lil. mais les entreprises 
ont aussi de la peine à définir ce qu'elles veulent , el à 
investir suffisamment en moyens pour faire un bon 
Te.crYtf'l1'lnlt, et \;12-..... 
Re.-ponsable du personnel d'une entreprise de maintmanœ de machines 
électriques el nucléaires de 100 salariés 
Au moment où r entrf"prLt<e décide de réaliser un recrutement, les modes de 
représentation du candidat passent exclusivement par les besoins de 
l'entreprise. Ce n'est qu'au cours de la procédure de sélection que la fonction 
se détache du poste. et que le transfert de l' expression ~e besoins 
""théoriques" en compétenœs roncr~tes (à Sdvorr humanisées à travers un 
ou des candidats) peut se faire. Mais la complexité de cette "conversion" de..; 
représentations eS'( surtout difficile à opérer àans les cas de création de poste, 
en partiœlier quand œlle-ci ne fait pas l'unanimité au sein de l'entreprise. n 
est fréquent que les profils mndensent des contradictions dont r origine est à 
reche...TCher Œ-1lS fambivalenœ avec laquelle l'embauche est déodée. Dans te 
cas, é est la capacité du recruteur à anticiper les potentialités des candidats 
qui se prés5ttent à Ici qui permettra à l'embauche de se réaliser ou non. 
Qu"est-œqœ m:n:da ? 
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La typologie que nous avons esquissée, et qui cherche à apporter un éclairage 
clivant face aux différentes situations d'obstacles au recrutement - dans la 
limite de ce qui peut se définir en terme de poste - ne présente d'intérêt que 
dans la mesure où elle permet de faire varier l'angle d'approche des 
interrogations concernant les pffiuries de main-d'œuvre. En particulier, elle 
~~t de replacer la notion de "difficulté" dans son sens premier, à savoir 
une perception d'obstacles à l'embauche, dont les origines sont diverses et 
les conséqua1œs inégales d'un e:nployeur à rautre. 
11 A quoi servent les "difficultés de recrutement" ? 
L'enquête réalisée sur la zone industrielle de Carquefou se situait dans un 
cadre opérationnel et \'Olontariste de la part des élus. Un des objectifs de 
l'enquête était de comprendre ce qui p<rraissait rontradictone : un chômage 
fort et des obstacles à l'embauche dans les entreprises. En complexifiant œtte 
question au cours de J'étude, les différents partenaires ont progressivement 
abandonné tme perspective adéquationniste. pour privilégier une analyse 
en terme de réduction des distances. Concrètement, cela se tr;\duit 
aujourd'hui par un travail d'élaboration lfactions qui ViSent à améliorer les 
wntlitiüûS de mise en .lài:tion ent!{> offreurs f!t demandeurs d'er-1nloi , 
Du point de vue du sociologue, ces résultats interrogent ta romplexitf> de la 
procédure de real1œment elle-même, et monnent qu'à traVd:. une notion 
qui s'analyse le plus souvent en terme de dysfonctionnement, a~~t 
les éléments les plus d}-namiques du phénomène observé.. Les "difficultés je 
recrutement: deviennent alors bll terrain d'exploration prhilégié liez, 
mécanismes présidant à la réalisation d'une embauche, mécanismes sociaux 
qui font appel aux représentations des ~ployeurs et des ::::ar iidats sur leurs 
places respectives dans les circuits de rencontre entre offre et demande de 
De ll"mterroga.tion premiè.-re qui mnsistail à se demander si les entreprises 
avaient des difficuItés à reauter, nous arrivons à nous interroger SUT ce que 
les "diffiœltés de reoutemenr des entreprises nous apprennent SUT leur 
propre fondionœment Nous !anœrons ici quelques pistes exploratoires qui 
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visent à replacer ce qui s'exprime en terme de frein dans une perspective 
d'analyse dynamique des phénomènes : 
La permanence des granrls jugements 
"Le nivazu bizisse_" Une des composantes des discours des recruteurs 
s'exprime dans une perpétuelle litanie sur la umauvaise qualité des 
candid.ats'". Parmi les raisons de cette faillite, on retrouve inlassablement la 
"baisse du niveau·, sous-entendu : les jeunes ne savent rien faire, ne savent 
pas écrire correctement, sortent de l'école sans savoir manier les outils les 
plus simples etc. On s'affolerait vite de ce type de récrimination si on n'avait 
la possibilité de le comparer aux évaluations peimistes que les 
représentants du système éducatif ne cessent de porter sur les élèves depuis 
qu' existe récole publique obligatoire1• 
Si l'en s'attache plus préci3ément aux discours des représentants de 
l'éL-oIloIDÏe, l'analyse qu'en font Baudelot et Establet n'en est pas moins 
fiable. On se trouverait de\'âfit ce qu'ils qualifient "'de vieille idée de _ieux'" 
qui \ise en premier lieu à instaurer une idée gérontoratique du mérite : 
"dans tous les Fllljs industrûzlisés, depuis la crig de 1973, le tata de chônUJ~ 
des jl!ll1lf!S est deur fois plus fort que dJms rensemb1e de la population. Les 
méalnismes d'!1iHmœmart à rtmcienndé. raa:umulo.tion des richesses, el 
plus giniralanmJ de Joui ce qui se œpÏÛllise (rdutùms, pouooÏTs, 
expériences-.1 erpliquent f inigal p!1TÙige du dWmo.gt où se révèlEnt les 
prnnlèges substlmtiels qui sont t1.S5tXi.is à l'lige. Affirmer que le nweilU 
lHlisse, c' est trmwer un foruIement de droit à r ordre des choses ; la 
jusbJioilion par le mirile vient à point amfurla le pouroir des mciens. or 2 
Si l'on s'en tient à des extraits d"entretiens réalisés auprès de vieux patrons 
de PME qui déclarent ne pas trouver da-1S les jeunes candidat:: la qualité des 
gestes de métiers et la rigueur d'un apprentissage qui avaient fait la fierté de 
leur génération, on pourrait se satisfaire d"une telle explication. fi est sans 
doute vrai que pour bon nombre d'entre eux, se répète ici l'assuranœ de 
ieurs compétences face à un savoir toujours en mouvaIlŒ d'où ils ne 
repèrent plus très bien les va!arrs a}...mt présidé à leur propre formation. 
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Cependant, il est plus rurieux d'entendre ce type de discours de la bouche de 
jeunes DRa frais émoulus d'écoles de commerce, t't qui jugent sans appe11a 
qualité des candidatures qu'ils reçoivent Sauf à penser qu'ils ont vieilli 
avant l'âge, il convient de ne ptS placer une telle dé\r,ùorisation sur un 
simple plan de conflit intergénéra~nnnel. Pour Baudelot et Establet, la 
notion de niveau scolaire, étudiée dans le cadre d'une dévalorisation du 
système de formation, a une fonction ud' organisateur social"!. Dans cr. sens 
la notion de "niveau" agit comme une R'fdaIité naturelle" visant à justifier 
"'à priori" le syS!:èII te sur \eouel elle se fonde. 
S'agissant des représentations des recrmeurs, il semble 4~\e l'on puisse 
également s'interroger sur la fonction organisatrice .des p~aces et des 
fonctions dans }' entreprise. Encore moins aptes que les repr~"'ltants de 
l'école â é,~uer les candidats selon une aune commune à tous, les acteurs 
économiques, mettant en cause le niveau des postulaIlts à l'emploi, 
s'appuient sur une idée naturelle et incontournable pour argumenter de 
leurs décisions de ne pas recruter certaines catégories de publics. 
y compris lorsqu'un recrutement s'effectue, la notion de niveau vient 
souvent justifier la répartition des tâches, qui distribue les salariés de 
l'entreprise sur }' échelle hiérarchisée des postes et des salaires. Mais bien 
moins que le diplôme ou la formation effectivement suivie, la notion de 
niveau, qui sous-entend une (l·'valorisation globale des certifications 
délivrées en cours de format' an . ultiale, pamel une remise en cause des 
!:OID.pétences acquises en dehors de l'entreprise. 
L"'interprétation de difficultés à trouver des candidats "corrects", qui passe 
par une dévalorisation des "niveaux" de ceux-ci. apparaît comme une 
récupération, par ren~pIise, d'un système dassificatoire que le système 
éducatif ne serait. à son avis. plus à même de dispenser correctement. Ces 
discours émanent fréquemment de re.ponsables du personnel qui utilisent 
des "outils maison" d'évaluation des compêtenœs et de "définitions de 
postes"". qui sont autant de IIl1.t}ens de reconstruction C; 5 catégories de 
qualification visant à autonomLo;er l'entreprise comme seul lieu de 
reconnaissance des rompétenœs. Ce faisant, ces recruteurs occultent la 
fonction dassante opérée par l'émIe. 
libidem p.181 et StJi!e 
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Car c'est de cette rivalité bien ancienne des rôles pédagogiques dévolus à 
l'entreprise et à l'école que procède aussi cette notion de "nh-eau déclinant". 
Rivalité qui se place également sur le thème de l'aptitude du système 
éducatif à ïJrêparer aux fondions de production. 
L'école est inadaptée JlU.X b,~oins des entreprises... Là non plus, il ne s'agit 
pas d'un discours nou,'eau : le dualisme entre les classifications 
professionnelles et ":5 œrti.fications scolaires en France est inhérent aux 
rapports ambigus quI entl'enenr.em "f'ltre elles les instances économiques et 
éducativesl . Contrairement au système de classification allemand, le 
système irançais de la qualification nt accorde qu'une place marginale, et 
âprement négociée par les partenaires sociaux, à la reconnaissance de 
compétenœs transfërables en dehors des murs de l'entreprise. au bénéfice de 
critères plus chronologiques comme l'âge et l'expérienœ professionnelle. 
Les caractéristiques du système de qualification professionnelle en France 
pemtetlenl de comprendre 1'ïmpact que peut avo~r la répétition de discours 
visant à dénoncer un système de formation qui ne s'adapte pas aux besoins 
des entreprises. Mais ce disrours est ambi~ car il dénonce tour à tour les 
insuffisances du système éducatif et la charge trop lourde dévolue aux 
entreprises en matière de formation professinnnelle. LYnn côté, les diplômes 
sont inadaptés, et de l'autre l'entreprise ne peut se permettre de prendre en 
charge la formation de ses salariés. En fonction des conjonctures 
économiques du moment, les entreprises vont donc s'organiser, soit pour 
créer un enseignement professionnel propre (c'est le cas d'un certain 
nombre de diplômes dt" branches). soit pOUI réclamer à l'État ou aux 
(t"'llectivités locales qu'ils adaptent leurs programmes de formation aux 
f:".xigenœs du marché. 
Cette ambigui1é est relevée dès 1970 par fumdieu et Boltanski, à travers des 
extraits d'articles du Monde: -œrlains B.E.P., a déclaré M. Cw~L SDn' 
adJzptis ll1lI besoins des professions, ce sont ceuI qui correspondent â sh 
UJ.:'is métiers puœ qu'ils résultent de la réunimz de C.A.P. qui. eu.I, ne 
C.orrespcm:brimf qu'Q des S0ll5-mitiels. Ceux-lsi sont il notre imÏS de 00125 
IltL\URICE M., u qmdifiarfill!: C1'imU nop-)C1rl socü:l Q propos de k -~1J- a'!m:f 
-~ Dl fr;rœ Ibl ~". mmmtmication à la Table-Ronde lNSEE-CNRS sur les Outils de 
Gestion du Travail, tEST. ronéo. ~ 1954,20 P. 
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B.E.P •. UlQis d'autr~, qui ne correspondent pas à un véritable métier -(un 
B.E.P. de mécanicien, par exemp.'· ne fournit ni un ajusteur. ni un 
outilleur, ni un frGiseurJ- rendent nécessmTe une période d'adaptation Ql-( 
métier thns rentrtpTÎSe· .. ·l. Les représentants du CNPF étaient, dans le 
même temps. hostiles à un allongement des études pour les jeunes et 
défendaient l'idée crane formation professionnelle continue assurée par les 
entreprises. Celles-ci prendraient alors le relais d'une école plus ou moins 
bien adaptée aux exigences de l'économie. 
L'analyse que faisaien~ à l'époque, Bourdieu et Boltanski de ce type d'écart 
entre Yêro1e et l'appareil productif, témoignait d'un ton bien spécifique des 
ré~litês du moment. Point d'allusion à un "dysfonctionnement" qui aurait 
handicapé les demandeurs d'emploi, ou à un "frein à r embauche" qui 
aurait paralysé les recruteurs, point non plus de discours alarmiste sur 
l'urgence de remédier à une telle inadéquation entre l'emploi et la 
formation. eest en termes de stratégies individuelles et collectives, de 
conflits et de luttes que les auteurs entendaient. à l'heure du "plein emploi" 
interpréter ces discordances. L'opposition entre les intérêts collectifs des 
salariés, alors lar,ement défendus par des syndicats puissants qui 
demandaient une reconnaissance des titres comme gage de la transférabilité 
des qualifications au sein du système productif, et les intérêts des entreprises 
à soutenir une reconnaissance indhqduel1e basée essentiellement sur les 
fondÎC'T\Cj occupées par les salariés. était présentée comme irréductible. EUe 
témoignait. en f~ d·une réalité à la fois sccia1e. politique et économique, 
qui se romprenait 1 tTa,"ters l'opposition des ir.térêts fondamentaux de deux 
classes sociales .. et non comme la recherche idéalisée d'un consensus 
reposant sur la menace d'une dualité qui opposerait le "'monde du travail" 
et "le monde du cbôm.age". Acteu..TS des représentations de leur époque, les 
chercheurs témoignaient de l'évolution des points de vue autant que de 
l'évolution des réalités. 
Où se situent les différences tant annoncées entre le discours des 
représentants du CNPF de 1970 et celui que tiennent ses successeurs plus de 
vingt ans plus tard ? Si r on veut arguer de l'i.dée que les "difficultés de 
lLe Monde du 21 ntn-embre 1910. cité par BOURDIEU P. et BOLTAt"'5KI L. .. Le titre elle 
pœ!e : rapports entre le système de production et le système de reproductWn -. Actes ~ li 
R.a:!m:h !ft Scioras SociIles. n~ mars 1975. pp. 95-101 
recrutement" représentent ur. phénomène nouveau qu'il convient de 
réduire en période de fort c.hômage, il faut repérer ce qui, dans les 
évolutions historiques et conjoncturelles de l'économie, modifie les 
représentations liées à ce type de discours. 
L'émeri@œ de représentations nouyeIles 
L'analyse des conflits d'intérêts enlre directiùn et salariés, au sein de 
l'entreprise, prend aujourd'hui volontiers une forme d'évaluation de ce que 
l'on euphémise par le terme de "dysfonctionnement", Ceci signifierait que 
le système ne pourrait que mie-.lX fonctionner si ces contradictions étaient 
atténuées, voire disparaissaient totalement L'analyse n'est plus dynamique, 
elle ne cherche plus à comprendre ce qui, dans l'opposition, fait fonctionner 
le système, mais au contraire, tend à adopter un point de vue, et à considérer 
que ce qui va à renrontrP de ce point de vu~ constitue un frein à l'harmonie 
sociale. 
En l'occurrence, le drame qu'entraîne la montée constante du chômage a 
redistribué les données de la compréhension de phénomènes pensés 
auparavant en termes de luttes, comme si, fmalernent, un discours finissait 
par l'emporter sur l'autre. On pourrait se contenter cl..? cet état de fait si le 
résultat dynamisait, in fine. l'ensemble du système Mais force nous est de 
constater qu'il le paralyse, au contraire, car la dialectique contradictoire a une 
force créatrice beaucoup plus puissante que le "consensus mou", 
Une des parades les plus courantes pour arguer des "sous-valeurs" que 
représentent aujourd'hui les candidats. consiste à utiliser la tautologie. Les 
chômeurs en font finalement les premiers les frais : "les chômeurs ne 
travaillent pas, ils ne sont donc pas des travailleurs, on a besoin de 
travailleurs, donc on ne va pas embaucher de chômeurs". La stigmatisation 
du -candidat-chômeur" aboutit à une caractérisation du chômeur par ce que, 
justement, le chômage a eu comme impact sur sa personne. De là à 
expliquer, et le pourquO': du chômeur, et le pourquoi du chômage, il n'y a 
qu'un pas bien vite fralLchi Et de nombreux chefs d' entreprise se plaignent 
de rencontrer des chômeurs de longue durée, dont ils comprennent bien 
pourquti, quand un é:tan de civisme généreux les pousse à les :recevoir, ils 
sont restés si longtemps 3U chômage. 
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Nous ne sommes plus devant un discours général de type "le niveau baisse" 
ou "l'école ne fait pas son travaa correctemen~, qui pourrait souffrir d'une 
discussion et se placer dans le contexte d'un conflit d'intérêts propre à un 
système économique donné. C'est d'un évincement du conflit qu'il s'agit, en 
retournant, comme en miroir, le chômage SUT celui qui le subit, oubliant du 
cême coup l'autre partie (dê-)prenante; à savoir les dirigeants d'entreprises. 
Les dispositifs d'ÎlilSertÎon constituent \h. bon exemple de ces réponses aux 
problèmes du chômage, où vient progresm,'1llent s'insinuer la n&essité de 
répondre aux "diffirultés de recrutement" des employeurs, en décidant, non 
pas d'aider des chômeurs à acquérir une qualification correspondant à leurs 
attentes, mais surtout que ces attentes aillent dans le sens des "'besoins des 
entreprise.5"l. y est sous-entendue l'idée que si les demandeurs d'emploi ne 
trouvent pas à s'employer, œ n'e-t pas dû surtout à une pénurie de l'offre de 
travail, mais à une pénurie de candièats adaptés aux postes proposés. 
POUI' séparer J'offre de la demande 
On ne peut parler de "dysfonctionnement" que si l'on pose l'hypothèse 
qu'offre d'emploi et demande d'emploi sont comparables.. Cela implique de 
postuler l'existence d'une communauté de représentations. de situations et 
drmtérêts entre les employeur.:. et les candidats à l'embauche. Or les uns et 
les autres occupent des positions str.:.tégiques nettement différenciées. La 
rencontre entre une offre et une demande d'emploi n'est pas un.:? rencontre 
"naturelle", elle est "f~ctionnelle" et obéit à des justifications distinctes de 
part et d'autre. 
A l'issue J.e l'enquête réalisée sur la commune de Carquefou, il est appnu 
qu'un des points de ronvergenœ !es plus forts autour des "difficultés de 
recrutement" se trouvait dans l'incapacité des offreurs et des demandeurs à 
ar.tiàper la réalité de l'autre. Le décalage entre les moyens par lesquels les 
recruteurs décrivent "leurs besoins'" et la réalité de la demande d'emploi 
locale montre que é est l'illusion d'une rencontre d'intérêts possible qui rend 
la rencontre effective difficile. 
lCS en particulier le cas dans les -mobilisations sur projet'" contenues dans k dispositif ŒL 
cl ~ SmWI. ld:::rlœ d Ils md:Tes - j!m:ts Q lit raim:i:E d'wu~. op. dlé. 
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Si la rencontre entre une offre et une demande d'emploi ne peut se mesurer 
à l'aune d"une équivalence consensuelle, comment alors comprendre le 
processus complexe du recrutement ? TI semble qu'en effet, la quasi-
impossibilité de sortir du piège mythique des "difficultés de recrutemenf1 
vient surtout d'une méconnaissance de ce qui se joue effectivement et 
symboliquement à ce moment. En reprenant les analyses qui passent des 
"pénuries de main-d'œuvre'" aux "désajustements de la mise en relation 
entre l'offre et la demande de travail", on ~aperçoit que éest, à chaque fois, 
le conœpt même du recrutement qui est remis en cause. En interrogeant les 
représentations générées par de tels discours, il apparaît que ces questions 
couvrent des champs de la vie sociale qui dépassent le champ des rapports 
économiques. Ainsi, il serait judicieux d'étudier comment les pratiques de 
recrutement mettent en scène, non pas des catégories d'actifs, mais des 
groupes sociaux. 
C'est à la question de la définition qu'il faut aller - ou revenir -, laquelle 
permet de poser les problématiques de base d'une soàologie de l'embauche. 
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I.B. Le recrutement comme objet(s) 
Le recrutement n'est pas un objet nouveau pour les sciences sociales et 
humaines. Cependant, il n'a été que peu ou partiellement traité par la 
sociologie. Les sciences économiques en revanche, en ont fait un objet fort 
de leurs analyses, en particulier à partir de modèles visant à expliquer la 
circulation des individus sur le marché du travail Plus concrètement, les 
psychologues et les spécialistes de la "ressource humaine" l'ont étudié en 
tant que pratique, dans ses aspects rationnels e1 opérationnels. 
A chaque fois, é est un objet particulier qui apparaît, jamais appréhendé de 
la même manière, jamais décrit du méme point de vue, jamais analysé à 
l'aide des mêmes fondements théoriques. Et pourtant, il s'agit toujours, 
nous dit-on, de recrutement. Si chaque discipline construit son objet à partir 
du postulat théorique qui est le 5iien, elle contribue aussi à un double 
mouvement d'éclairage de l'objet des autres: celui-ci peut mettre en 
évidence des reliefs nouveaux, ou au contraire aveugler et uniformiser des 
contours plus complexes. 
Mais parce que la sociologie s'est peu intéressée à la question du 
recrutement - et plus généralement à celle de l'emploi -, les approches des 
autres disciplines présentent le mérite de donner un première forme à cet 
objet. Forme imparfaite et mal ajustée aux problématiques sociologiques, 
mais sur laquelle le sociologue pourra ensuite faire valoir son "point de 
vue". 
LB.1 Le recrutement est-il rationnel ? 
n est difficile, surtout pour les non (ou si peu) initiés, de comprendre quelle 
définition les économistes proposent du recrutemenL A travers les théories 
du marché de l'emploi et plus généralement des courants économiques du 
travail, on peut néanmoins repérer un certain nombre de constantes et de 
divergences qui donnent une forme à l'objet recrutement selon l'homo 
œconomicus. 
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Sans être véritablement située et définie, l'étude du recrutement prend sa 
place dans les théories d'ajustement de la main-d'œuvre SUT le marché du 
travail Elle est donc le résultat de postulats qui supportent l'analyse de ces 
procédures d'ajustementl à travers des modèles parfois divergents. Tous, 
cependant. tendent à se baser SUT la théorie néodassique de l'économie du 
travail, en particulier à partir de œ que les économistes appellent le 
paradigme standard. Mais les problèmes rencontrés aujourd'hui sur le 
marché de l'emploi ont donné lieu à l'émergence progressive de théories 
qui cherchent à rendre compte des modifications apportées par la situation 
de crise au modèle d~ l'équilibre parfait proposé par l'analyse néodassique. 
Ainsi. de la théorie du capital humain, à celle du job search, en passant par 
des théories du filtre et du signalement ou par celle des conventions, la 
volonté de complexification du modèle de base tend à prendre en compte 
les incertitudes du marché de l'emploi dans nos soàétés industrielles. 
Pour le sociologue. ces théories présentent l'avantage de situer l'objet dans 
une problématique dominante qui est œlle de la rencontre entre une offre et 
une demande de travail sur un marché particulier, dépendant des autres 
marchés économiques. Modèle dominant puisque c'est le plus souvent à 
travers lui qu'est exprimée la questiOIl du recrutement et ses problèmes 
spécifiques. Nous avons vu, en effet, que les "difficultés de recrutement" 
étaient essentiellement abordées selon le point de vue de la rencontre entre 
une offre et une demande: problèmes d'ajustements qualitatifs de cette 
rencontre pour certains, problèmes de pénuries réciproques pour d'autres, le 
principe de base n'en est pas, pour autant, changé. 
1/ Le trQool comme nuuchrmdise : les modèles de bQSe 
Pour les économistes classiques. la notion de marché du travail repose SUT 
une assimilation de l'emploi à une marchandise dont la àrClùation 
s'effectue selon la loi de l'offri? et de la demande1• Dans ce sens. le travail est 
donc une marchandise comme les autres, qui a un prix s'exprimant à 
travers le salaire2. A travers l'évolution des salaires et leur fixation; 
IFBŒEOL G. et DaJBEl. P ~ ~.b tnzJ;:il. Pms. Armand Colin. 1990, 192 p~ p.. fi). 65 
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s'expriment les lois économiques qui président à l'. JUStement de l'offre et de 
la demande de travail. Cela suppose, dans tous les cas, l'homogénéité du 
facteur travail ,.qui varie non pas en fonction de sa nature, mais des 
fluctuations du IILirché sur lequel il s'échange. 
Marx propose, quant à lui, une représentation différente du marché du 
'travail, en assimilant ce dernier à une marchz~dise pcrrticulière. Ce qui 
s'échange alors, n'est plus le travail lui-même mais la force de travail Celle-
ci a une valeur d'usage et une valeur cl:' échange qui ne peuvent se calculer à 
partir du marché et de ses fluctuations. Ce n'est donc pas l'offre et la 
demande qui déterminent la fixation des salaires, mais la nécessité de la 
reproduction de cette force de travail : "la valeur de la [orce de travail est 
dê1enninêe par la vale11T des objets de premIère nécessité qu'il faut pour 
produire, développer. conserver et perpétuer la ;orce de tri1ViliI-l. Le salaire 
est rapporté, d'une part, au prix des marchandises (nécessaires au 
renouvellement de la force de travail) et, d'autre part, au temps, de 
production et de reproduction de la force de travail. En outre, Marx 
introduit une autre dimension dans son analyse du salaire: celui-ci ne 
représente jamais totalement la valeur du travail. Le travail produit une 
double valeur : une valeur d'usage qui détermine le salaire, et une sur-
valeur ou plus-value, qui correspond à une valeur du travail non 
rémunéré, et qui génère le profil 
Au-delà des différences d'écoles amenant à une détermination du coût du 
travail, on obsenre, à travers ces représentations du travail, deux 
conceptions opposées de la notion de marché. Les théories classiques 
reposent.. en fait. sur une autonomisation des choses économiques et sur 
l'hypothèse de la concurrence parfaite. Elles produisent des modèles selon 
lesquels la demande de tra\cTail et l'offre de travail s'échangent selon un 
principe d'éqmvalenœ qui aboutit à l'équilibre du marché. Le tral'ail offert 
et le travail demandé serait le même et les comportements des agents. de 
part et cl" autre, obéiraient à la même recherche d'optimisation des coûts : 
optimisation de l'embauche en termes de rendementS pour l'employeur, 
optimisation du salaire eU ou des loisirs pour le salarié. C est un même bien 
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qui s'échange, dont l'utilité, de part et d'autre de la relation salariale, produit 
une situation théorique d'équihôre. 
La théorie de l'équilibre, dans l'économie néoclacosique, s'oppose ainsi à celle 
de l'exploitation développée par Marx. Selon la première, le travail est une 
marchandise circulant horement et de manière autonome sur un marché 
concurrentiel; selon la seconde, le tra\'aÏl s'inscrit dans un rapport social de 
domination des classes po....sédantes sur les classes prolétarisées. 
On voit l'importance de ces deux théories du marché du travail pour une 
analyse du re('T1.ltement. Correspond-il à un mode d'ajustement entre offre 
et demande de travail en vue d'aboutir à une maximalisation des intérêts de 
chacun, ou est-il l'enjeu de lUttes sociales oû l'intérêt des uns s'exprime au 
détriment des intérêts des autres ? 
2/ Du Capital Humain li la segmentation du maTché : les 
théories complémentaires 
Le modèle de l'équihôre du marché du travail, inspiré en grande partie des 
théories de Walras, aboutit à une représentation mathématique des 
phénomènes, qu'il faut alors considérer comme un idéal théorique : "cet 
état d'équilibre de la production est, comme l'état d'équilibre de l'échange, 
un état idéJl1 et non riel. Ir n'JlTTÏiJe jamais que le prix de vente des produils 
soit absolument égal li leur prix de revient en services producteurs, pas plus 
qu'il n'arrive jamais que l'offre et la demande effectives des services 
producteurs ou des produits soient absolument égales" l . Appliqué aux 
fluctuations du marché de }' emploi. et .:Il particulier aux bouleversements 
de ces vingt dernières années, le modèle de la concurrence parfaite et de 
l'équilibre optimum a subi de sérieux contrecoups, aboutissant à des 
théories plus fines du marché de remploi, qui abandonnent 
progressivement la notion de concurrence et d'une spécificité des lois qui le 
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C'est ainsi que les approches économiques du marché du travail parlent 
aujourd'hui plus volontiers de "marchés "pluriels de remploi. Si le travail 
reste une marchandise présentant des caractéristiques propres, il circule sur 
des marchés divers, au sein desquels r échange s' effectue selon des normes 
différentes. Apparaît alors un marché dual. où s'opposent des emplois fixes, 
à temps plein et bien rémunérés (marché primaire), à des emplois sous· 
qualifiés. aux salaires bas et aux conditions précaires (marché secondaire). La 
dualisation du marché du travail présente une première ligne de clivage 
entre une représentation homogène de la circulation du travail et une 
hlp.rarchisation des conditions d'obtention et d'occupation des emplois. Le 
modèle se complexifie par la théorie de la segmentation qui, reprenant les 
hypothèses dualistes, distingue par s.ecteurs d'activité les pratiques de 
gestion de la main-d'œu\'Te et d'ajustement de l'offre et de la demande. 
Ces modèles, aujourd'hui introduits dans le schéma néoclassique. se 
justifient par l'apport de théories comme œlles du Capital Humain. du Job 
seiUch , de la discrimination ou des modes de coordination. Quel que soit le 
courant auquel se réfèrent les économistes du travail, apparaît la nécessité 
d'expliquer les évolutions observées dans ces processus d'ajustement, en 
particulier les formes variées que prennent les l1égoàations - salariales entre 
autres - entre offreurs et demandeurs d'emploi. C6 théories vont alors 
puiser dans d'autres champs de la vie socio-économique des éléments 
explicatifs de ces variations : la formation des agents économiques, 
l'intervention de l'État dans l'attribution d'allocations de substitution, les 
inégalités de sexe, d'âge ou de race, ou encore l'existence de formes de 
coordination des rapports sociaux non marchands. 
L'utilisation de ces différentes théories économiques dans l'analyse du 
processus d'ajustement entre l'offre et la demande d'emploi amène à 
différents constats: 
- Le principe premier de l'équÎlfalenœ du travail est constamment remis en 
question, d'où des théor~ qui \~t à multiplier les marchés de l'emploi. 
n reste, en effet, difficile de conserver le principe de l'homogénéité du 
facteur travail au regard des formes c:Lscriminantes que prennent les 
rapports salariaux dans œrtam.s secteurs d'activité. 
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- L'apparition de facteurs non économiques, ou tout au moins non 
marchands, reflète la nécessité d'élargir une représentation strictement 
économique de l'emploi, à la prise en compte des relations sociales qui 
structurent le rapport salarial. afin de pallier ces contradictions, 
- I.e primat de la rationalité des individus est une constante de toutes ces 
théories. Quelle que soÏt la distance qu'elles prennent vis-à-vis du 
paradigme standard, et parce que les sciences économiques elles-mêmes 
reposent sur ce postulat, l'existence de comportements maximalisés en 
fonction des intérêts - économiques - individuels, lèSte le modèle de base 
sans lequel il n'y a ni offre ni demande. Cest cette théorie de la rationalité 
économique qui pose la pertinence d'une analyse en termes de marché. 
3/ Le recrutement entre offre et demande de travail 
La notion de rationalité repose sur une vision comportementale des actes 
humains et sociaux. C est dans les fins objectives du comportement de 
l"mdhidu, en particuHer la tendance à la satisfaction de ses brsoins premiers 
et de ses intérêts économiques, que sa rationalité est établie. Ce principe 
aboutit à une autonomisation des faits économiques. ainsi naturalisés à 
tra\'ers une vie qui obéit à des règles et des lois qui échappent aux agents, 
exclusivement occupés à sentir leur propre personne. Ce modèle de base 
fournit une interprétation ne l'offre et de la demande de travail : 
l'employeur a intérêt à mtployer une personne qui fournira le plus de 
travail dans le moins de temps possible, et pour le salaire le plus bas 
possible. Le salarié, quant à lui, cherche à travailler le moins possible pour 
un salaire Bev'!. Cette confrontation drmtérêts aboutit à l'intérêt commun .. 
qui est celui de créer un marché ae l'emploi équilibrê à la fois par l'offre et 
par la demande. L'offre de travail en particulier, est donc s.tructuIée en 
grande partie par la demande : si œl1e-ci est forte, les rendements pourront 
être max:imal.isés - augmentation des temps de travail, réduction des salaires 
etc. -, si elle est faIble, les loisirs des salariés en bénéficieront Si le travail a 
un "prix naturel .. , il a également un Mprix réel", qui est celui d'un mar~ l 
un moment donné. 
Chaque individu obéit donc à une logique qui est celle de san intérêt, lequel 
contribue unaturellement" à rêaliser une harmonie dans les rapports 
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marchands pour le bien-être du plus grand nombre. Et ceci parce que 
finalement tout le monde cherche la même chose, chose transférable, 
échangeable, monnayable: l'argent 
D'un point de vue sociologiq-ue, la modélL~tion des rapports salariaux en 
termes de marché présente l'avantagE' de fournir une approche de 
l'embauche à partir de la notion d'échar.ge. n s'échangerait quelque chose au 
moment où un employeur int~e dans son entreprise un nouveau salarié. 
matérialisé à travers un salaire, et donc une capadté d..: consommation. Ce 
qui caractérise l~ échange économique est défini à partir de l'intérêt rationn~ 
des individus. Mais l'échange suppose beaucoup plus que cela. et il est 
réducteur de le limiter à sa seule portée économique. Marcel Mauss nous 
trace la voie d'une théorie de l'échange à partir de son "essai sur le dunD : 
"Entre l'économie relativement amorphe et désintéressée, à l'intérieur des 
sous-groupes, qui règle la me des dans australiens ou américains du Nord 
(Est el Prairie), d'une pilTt ; et l'éccmomie individuelle el du puT inlérêt qtle 
nos sociétés ont connue /lU moins l'Il p!lTlie, dès qu'elle fut trouvée par les 
populations sémitique= el grecques, d'outTe part; entre C'3 deux types, dis-je. 
s'est étagée toute une série immense d'institutions el d'événements 
économiques, et cette série n'est pas gou1Junée paT le ratiomzlisme 
économique dont on lait si volontiers la théDrie"l. La notion d'intérêt 
indhtiduel strictement cantonné à l'accumulation de biens matériels n'est, 
selon l'anthropologue, qu'une représentation moderne de la rationalité 
humaine. L'intér2t n'est en fait qu'un des moteurs de l'acthité humaine, 
encore qu'il se présente sous des formes plus ou moins directes et 
rationnelles selon les soàétés que l'on t'b5erve. A œtte notion de rationalité 
économique. Ma1lSs oppose les Ir..orales andennes où "c' est le bien et le 
plaisir qu'on recherche. et non pas la rmùirie1J.e utilùr.1 
L'opposition que fait Mauss entre le t!an el le désintéressement des chefs 
tTobrismdais , des généreux Hindous ou des nobles Germains et la froüh 
T.flison du nuuchar~, du barujuier et du capitaliste mérite cependant que 
l'on s'interroge sur la façon dont se construit une représentation sociale de 
l'échange. Observant des sociétés éloignées géographiquement et 
culturellement de sa propre cil~tion, il constate que les biens qui 
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circulent à travers ces systèmes marchands sont à la fois matériels et 
symboliques, concrets et magiques; et qu'il n'y a pas une, mais des formes de 
rationalité qui opèrent à travers les pratiques de don. Ce qui, pour 
l'observateur ocôdental parait un simple transfert de bien matériel, 
correspond, pour le Maori, à la perte d'une partie de lui-même. L'objet 
échangé ou troqué est vivant,. il est chargé de l'âme de son détenteur 
premier, et cette propriéte du hien ne :;e comprend qu'à travers les mots 
utilisés pour symboliser cet échange, et non dans la chose échangée elle-
même. 
Appliquant appare;:nrnem la même technique d'obsePJation, Mauss 
constate que les sciences éCOl.omiques rationalisent J'échange marchand à 
partir de rutilité du bien tran-.féré ou des possibilités matérielles qu'*ù offre à 
son nouveau propriétaire. il :' voit une évolution sociale et surtout morale 
et politique, qui favori"-e la :rictoire du rationalisme el du mercantilisme . n 
la déplore amèrement sans pour autant mettre en question la théorie qui la 
fonde: -L'homo œconomicus n"est pas derrière 1W1lS, il Est devant nous ; 
comme rhomme de i1l morale et dv devoir ; comme l'homme de la sdence 
el de i1l raison. L r.nmme a été très longtemps autre chose, el il n'y Q pas 
bien longtemps qu'il esf une machine, compliquée d'une machine li 
~lculeT"lu. n n'es· pourtant qu'une "machine à calculer" que dans je 
discours de l'économiste ou du banquier. La rationalité mercantile n'est-elJe 
pa..:; seulement une justification théorique ou idéologique d'une autre forme 
d"intérêt" moins formel mai~ tout autant symbolique ? Une autre 
représentation du marché du travail devient alors possible, où les formes 
d'échange dépassent toujours les biens échangés.. Mauss a pressenti cette 
relation, en posant les principes d'une socialisation des intérêts présida.-n à 
l'échange capitafu,-te : "on sent qu'on ne peut plus bien faire ualH1i11er que 
des hommes sûrs d'être loyalement payés toule leur Die, du u(ltlQll qv'ils 
onf loyalement aicuti. en mbne tartps pmu autrui que pour fUI-mêmes. 
Le produde1u éc1umgiste sent de nouvemt - il Il 19Ujenus senti - mais cette 
pis, il sent de façon Ili~ë. qu'il iclul'n:e plus au'un produit ou qu'un temps 
de trJllJfl11, gu'il donne quelque chose de soi ; son temps, sa vie. n i)fllf donc 
itTe récam.pensi. mh1e iWfC i11Ddâ'Jl!ion, de ce don. Et lui refuser cette 
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riaJmpense c'est l'inciter à III pJlTes5f 'li moi1UÙe rendement1". Retenons 
paur l'instant que sur le marché du travail, s'il y a échange, il y a rapports 
symboliques entre les individus et les groupes, et que le sens du transfert 
dépasse toujours l'utilité matérielle du bien transféré. 
Les théories du Capital Humain2, comme œlles des modes de coordin ltiOn, 
ont tenté de rendre compte d'une \ision plus élargie des mode. § de 
régulation de l'offre et.de la demande de travail, en intégrant, dans le calcul 
du bien édtangé. les investissements de type éducatif et les conventions 
assurant la cohésion du gMupe et les formes de la négociation3. Elles 
montrent que le" modèles mathématiques de calcu1 de la valeur du travail 
sur un marchél sont en constante redéfinition et obéissent à une mouvance 
souvent assimilée au phénomène d'incertitude: "["ensemble de..c; réponses 
apportées par les entreprises pOUT gérer l'incertitude au moment de 
r embauche sera analysé dans le cildre de la théorie des conventions qui, 
sou:; thypothèse de rationalité limitée, souligne l'absence dt! procédures 
universelles de sélectiDn des variables pertinentes pour s'Qssurer de la 
qualité des candidats qui se présent.ent à r entreprise. Il aiste une pluralité 
de formes de coordination qui coaislent el sont concurrentes pOUT 
ordonna les qu.a1it5 de III l1HlÏn-d'c--uvre et fiIeT les 5llÙlire5 d'emblluche"4• 
Les coordinations entrant ainsi en jeu se repèrent à partir de 4 formes 
d'accords : les accords marchand"-, les acrords industriels, les acrords 
domestiques et les accords àviques. C est r application consensuelle des 
règles et des conventions émanant de ces différentes formes d'accords qui 
permet de comprendre la complexité des phénomènes de l'ajustement des 
rapports salariaux. 
Le Capital Humain# qui correspond "'QUI aptitudes. connaissances. 
compétences, qualifications dont disposen:l les indiuidus5u introduit une 
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référence extérieure au travail lui-même dans l'estimation de sa \"aleur. Ces 
acquisitions, par ailleurs ind·.ssociables de leur propriptaire, et dépendant en 
partie de qualités innées, ont un coût qui peut être calculé et introduit 
comme élément de compréhension du rapport sata.rial. Cette théorie permet 
d'aborder les modifications observées sur les 40 dernières années en matière 
de négociation social.:, ainsi que les divergences de comportett1f'.nt et de 
stratégies des groupes sociaux face à la formation. En particulier, elle rend 
compte d'anticipations collectives du rendement - immédiat ou différé - des 
investissements éducatifs des familles et des entreprises1. La notion de 
rendement différé et d'in,\restissement immatêliel donne une dimension 
nouvelle à la théorie économique de la rationalité, puisqu'elle prend en 
compte des fadeurs dont l'origine se situe en amont - ou en périphérie - du 
procès de travail lui-même. 
Ces deux courants théoriques présentent l'intérêt commun de proposer une 
conceptualisation du marché du travail qui s'inscrit dans un champ plus 
large et plus complexe fje.cp rapports sociaux et institutionnels. Mais ils 
poursuivent en même temps le but d'expliquer le rapport entre l'offre et la 
d2IIla..nde selon une rationalité. qui, même différée ou limitée n'en postule 
pas moins l'existence d'un objet d'échange dont l'autonomie naturelle 
permet la matérialisation. La notion d'objet échang- pose cependant 
directement la question de r offre et I:e la demande : ce qui ~"1 offert est-ij 
égal à ce qui est demandé ? De même, peut-on unilatéralement distinguer 
celui qui offre de œlui qui demande? Car l'un et I"autre se situent à la fois 
du côté de femployeur - qui demande un travailleur et offre un emploi - et 
du salarié - qui demande un emploi et off:- .. sa force de travail -. les théories 
économiques ont pris le parti de privilégier l'offre de travail, à savoir la 
domination économique des firmes et de leurs m'ldes de gestion de la 
main-d'œuvre, par rapport à la demande d'emploi. qui agit en retour 
comme facteur de structuration du marché. Dli'is pas comme inducteur des 
règles fondamentales de l'échange. 
Le concept de J'offre et de la demande appliqué au marché de remploi et 
utilisé comme théorie explicative des procédures de recrutement pose la 
question de ce qui charge l'objet échangé. Nous a'\'ons vu précédemment 
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que la question du recrutement, et plus particulièn~ment de ses "difficultés", 
reposait sur ridée d'une adéquation pOSSlble, VOlfe S\luhaitable et idéale, 
entre l'offre et la demande de trav-ail. La nOl.l-réaÜ.5ation de ce principe 
d'adéquation, qu'elle soit quantitative ou qualitative, aOOut:irai:t au constat 
d':Jll dysfonctionnement du marché, soit à une plainh~ d~ emp10yeurs de 
ne pas satisfaire convenablement leur besoin de salariés. L'e'lSeD1ole de ces 
postulats repose sur l'idée de consensus . consensus enboe le travailleur et 
son employeur, entre ces derniers et l'Êtat# .entre tous Sdt l'ïntérêt commun. 
L'objet du consensus est utilitaire: l'employeur a besoin de salariés, qui ont 
besoin d'un employeur, et dans ce sens, leurs ÎI~térêts se rejOlgnent dan.~ le 
travail, même si pour les uns et pour les autres, l'objectif poursùivi n'est pas 
le même. La transformation d'Wle problématique du "dysfonctiùnnemenf'" 
en une problématique du "fonctionnement" du marché du travaa devient 
indispensable pour appréhender les multiples formes - parfois 
cDntradictoires - que prennent les situations de recrutement: "D'une 
mImiùe plus ginérD1e, on peul sans doute œnsidértT que les règles qui 
conditionnent le recrutement (qu'elles soient de nAtuTE coutumJi.~Te. 
comJenlÎonnelle ou législative) et les tonnes de .. 5egmentQ~ fun du l1JJlTcmt" 
qui en Té:.-ultent (discrimÙU21ioll il l'embauche par aempleJ, ne constitumi 
pas Ûlnt IÙ:S "entraves" Qll liErre jeu du marché qu'une des modalités de 
fonctionnement inhérellie il ce mJluhi particulier qu'est le marchÉ du 
tTllvail" 1. 
Ces théories économiques du marché de remploi font partie intégrante des 
représentations à partir desquelles se construit une idéalisation des fonnes 
d'échange qtri se mettent CI. place à travers la relation salariale. En tant que 
discours sur une pratique; et même discours dominant qui interfère dans de 
nombreux domaines décisionnels politiques et économiques, mais aussi 
dans les anticipatiolt.: ~·dividuelles et collectives des modes d'accès 
probables à l'emploi~ la théorie de l'offre et de la demande marque Le 
principe SÏIUcturant par lequel se dit aujourdll~ le principe de base du 
recrutement Car ce dernier n'est pas fonnalisable en dehors des discoors 
dont fi est objet, qui foru partie in.~grante des phénomènes sociaux qu'il 
reroull"te.. ldichèle Beztrand résume bien cette nécessité de prendre en 
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compte les discours SlU les praU!{ue5. qut ont, selon elle.. valeur de 
usymptômeD , pour mieux compI'P-Ildre les phénomènes qui les régissent : 
Nies Teprésentations des échanges humains dans les théories économiques 
ne som ni Q Tejeter comme un faUI savoir, Ime mystification, ni à prendre à 
1Il lettre comme un vérifllble savoir sur r économie de notre temps. l1lQis à 
tr.aiter comme un 5J,mptôme de la nature de la production moderne; si les 
repTésent.ations des échanges hunuzins ont une valeur indicative, c'est-à-
diTe SDnt les indicaflUTS des §ckanges effectifs, d'une pratique réelle, c'tSt 
donc la prll!iIjUf qui anticipe sur le savoir et en est la condition, l1Ulis cdÛ! 
pratique inclut tous les modes de représentations qui constituent la 
théo:ri.safion non critique de cette pratique. Donc non seulement ces modes 
de représentJltwns ont Ulle r;rande valeur, mais c' est m~me le seul mOllen 
que nous avons de panlfnir a une (M,naissance plus exacte de hl nalure des 
rapparts SOCÎJlUI JÙlns l'Étnl modfT11f.1" 
On peut se demander si MarceI Mauss, qui était si vigilant dans les 
interprétations des phénomènes '!li'il a observés à partir de soàétés 
éloignées de la sienne, n'est pas tombé dans le piège de ta représentation 
scientifique d'une théorie économique qu'il perçoit, cependant; bien plus 
comme le reflet d'une justificatiOIl que comme une théorie de l'échange 
moderne. Les modèles économiques, qui fonctionnent surtout selon une 
procédure inductive, produisent des discours qui sont avant tout les 
représentations souvent idéalisées - parce que tendant vers un éqw.libre 
impossible - des règles qui régissent les échanges sociaux et humainsl mais 
qui en même temps. sont au fondement de ces échanges. en fournissant la 
trame symbolique à travers laquelle ils se disent et se racontenl 
Les théories économiques du tra\..m ouvrent ainsi une voie pour l"analyse 
sociologique.. et œri de deux façons : 
D'une part, elles permettent de dresser le cadre conceptuel dans lequel 
s'élaborent des pratiques reconnues comme des choses essentiellement 
ëconomiques.. Ainsi, les théories du travail et du salaire, classiques et 
marxistes, anciennes et plus récentes, construisent un objet qui leur est 
propre, objet théorique, mais qui alimente constamment les représentations 
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.d!$ agents sur leurs pratiques, et donc les pratiques elles-mêmes. Parler de 
marché de l'emploi. de primat de la rationalitf individuelle, d'offre el de 
demand~ revient, à travers une métaphore marchande, à induire de la part 
des employeurs comme des salariés, une vision de leurs act.?S - quand ils 
cherchent du travail ou quand ils recrutent - qui se base sur le modèle des 
rapports marchands, avec toutes les associations qui s'y raHament : 
évolution des coûts ; pénuries ou surproduction ; achaL vente, locations 
etc.. Se représenter sur un marche, où les choses économiques ont une 
autonomie leur permettant de fonctionner au-delà des volontés 
individuelles~ tJul en conditionnant l'ensemble des échanges, fait aussi 
partie du recrutement, et détermine les capacités idéalisatrices du saladé et 
de Yemployeur dans leurs prtb-pedÎons respectives. 
D'autre part. ces théo.ries permettent de partir de l'idée simple de J'offre et t..e 
la den::.ande. Cette conceptualisation de l'embauche est à la fois réductrice et 
riche. Réductrice parce qu'elle limite l'institution du rapport salarial a lm 
transfert de bieru. et de services, lesquels auraient une valeur propre. qui 
pourrdÏt se dire en des termes ration.Tlels et purement éalllomiques. Riche 
parce qu'elle donne la possibilité de distinguer "l'offreur" et le 
"demandeur", et ainsi d'interroger les liE:..'1S qui se tissent entre eux, 
directement, mais aussi collectivement ou à travers les institutions, au 
moment du recrutement. La théorie de l'offre et de la demande met en 
scène les acteurs d'un échange dont finalement il reste tout à dérou\'Iir. 
pour peu que l'on situe Je travail ainsi négocié dans l'ensemble des champs 
sociaux avec lesquels il interagit. 
Aussi vaste que pa."âit le champ rouvert par les sciences éroncmiques. il 
laisse aux sociologues un terrain d~investigation peu défriché. les 
imperfections du modèle standard, face aux multiples facettes que proposent 
les pratiques des p.ntreprises en matière de recrutement, fournissent 
d~emblée des pistes d'ïnterrogations à la croisée des disciplines de recherche 
en sàenœs sociales. Souàeux de trou;,"er une "alternative" entre les 
approches sociologiques et économiques, Vmœnt Merle met l'accent sur la 
nécessité de passer par une étude approfondie et empirique des pratiques de 
recrutement : .. A rd égard. les pratiques de recrutement cflr..stituent 
typiquemf11t WI.e de ces -questions limitrophes- que l'on ne peut i1Œtrodvire 
dlms If drsimp d'une discipline qu'Qll prix d'empncnls canceptuds à d'wtres 
sdenus sociales. Mms si r on VEUt éiJi1er de M donner une tou:rnure baroque 
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à III construction aÎnsi édifiée" 1 et cDllstituer véritablement les pratiques de 
recrutement en objet de recherdre, il importe de repérer le plus L:=rement 
possibl~ ce 'fUi distingue une opération de recrutement des procidurts 
d"Qjustemenf et de régulaJion sur lesquzls t$l censé repaser le 
fonctionnement d'un marc:hi dans la thtorie "'slandizrd"'. Cest sur la base de 
ce repérage q;ue l'on peul espérer reconstruire ensuite un CDdre d'analyst 
cohh'enJ"2 
Les sciences économiques perm.ettent donc d'avancer dans une 
problématisation sociologique du recrutement, à partir de leurs propres 
paradigmes. Une .autre dL'CipIine s' est longuement penchée sur cette 
question, avec des objectifs moins théoriques et plus inter\Tentionniste;". La 
psychologie, et ses "ramifications" dans la gestion des ressources humaines, 
nous propose une autre approche de l'embauche, 5a1~ contradiction - et 
même souvent en harmonie - avec les théories économiques. 
LB.2 Qu'est-ce q'u'une ressource humaine? 
." n aiste des recrutements depuis que r nn distingue les filCteurs de 
producfitm : acheter un esdJWe, c'était déjà recruter. Mais autrefois, 
r embauche se faisait dans hl plupIlTl des CilS de f1lÇDn rudimenÛlire, sans 
siledÜJn. ni mlJÏI : 
les contraintes géogrDphiques limiwe11t les pos511:rlJitis des offmus et dtS 
demamleurs d' emplois ; 
r orgIUlstion économique el sociale permdttlil de amlmimfre le fTâv.fliIlew 
ma erigenas du tTll.VJliL 
Mais, mime lorsque la possibilité du dwix eristait et que sa nfcessité se 
fttis.ii1 sentiT, les critùes du clwir élrumt fori1.es Q itablir el Q discemer : fma. 
santL, puce que la nature du trlWJZil Bail simple.. 
DJmS la plupœt de;:- ~~, rec:ndo el emÏNnldrer se confondaient. Rernifu 
prottiad d'ailleurs du vocabuù.ùTe nnlitairt ('"{OrmeT une troupe en lmmt 
l-sdœ ra;:t!!5i5OÎti Ih 1. 1)lÊVf:hUI « Emmmtie et m."mi5 ~ • dans IL ~ !CiL.m&. 
!,fg~ mm te !.I!in. Paris. Eamomit:a. il9S6. cité par Vmœnt LŒRLE 
~MERLEV .. 1.~ks~lE rc::r~  ~~~ Cf1œ.p2-l 
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des hommes") et SDn acception actuelle ("attirer dans une société·) st 
récente. Embau,cher et recruter ont pm chacun un sens distilul et 
complêmenfllire, recruter st!Tl1ant à désigt.er le.s opérations lflli précèdent et 
préparent l'embauche ou l'eng.agement. Mllis on continue prufois de nt 
parler que d'embaucher pour certaines cafégoTi.es de personnel (ouvrier) 
dont le recrutement reste, en folit. rudimen,taire." 
Ainsi Michel Christolhomme défmit-il l'opérdtion du lIecrutement dans la 
revue "personnel"'l. Cette définition fait référence à la fois à une êvolutiov 
historique et à une spécilicité de pratique. Le reautement dépendrait de ces 
deux fadt!'UTs, et se distinguerait ainsi de l#embauche, opération 
-rudimentaire .. , pour personnels peu qualifiés. 
Les sciences dites des "ressources humaines", réœntes, ont inventé un mot: 
le recrutem~, et y ont associé toute une série de pratiques autonomilil'E!S, 
rationalisées, persDlmaJisées. qui contribuent à }'élabor,aôon d'un discours 
commun 'illr l'opération d'embauche. Parce que l'opération de recrutement 
est souvent associée à la ugestion des ressources humaines"", nous nous 
arrêterons dans un premier temps sur la signification de œ concept. 
Mais paR~ que les références de r embauche semblent avoir changé, et que 
les critères c1hrants de la formation ou de l' ~~PŒ professionnelle ne 
suffiraient plus à l'opération de sé!ection, le recrutement de\'Îent une aftaire 
de ?ersonne, ou plus exactement, de personnalité. L'indh'Îduali..QtÏon de la 
relation d'embauche a généré la créatio..'1 d'1L~e série d'outils. supports des 
ségrégations opérées à l'entrée dans l'emploi; qui agissent comme autant de 
justifications des opérations elles-mèmes. Ainsi. nous étudierons ce que le 
conœpt de personnalité apportp à l'analyse du recrutement .en t#nt que 
signifiant d'une relation soriale passant par Je travail. 
1/ Histoire de la Ressource HUlflQÛlJt 
Si la notion de Capital Humain fait l'objet de définitions précises et 
détaillées" il n'en est pas de même pour la Ressomœ Humaine. Et pourtant. 
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il est clair, au vu des discours des professionnpls, que le premier a inspiré la 
~uxième. La prise en compte du facœur "formation" dans la définition du 
Capital Humain a amené les directions d'entreprise à comptabiliser dans 
leurs ressources les formations de leurs salariés. mais, plus encore, un 
ensemble de fa.cteurs peu formalisés qui se dLc;ent autour de la notion de 
·potentiel" . 
De I:~e que le Capital Humain se calcule. la Ressource Humaine va ainsi 
avoiT un coût : coût de la formation, coût de la gen.on. coût de l~ 
promotion. coût du recrutement Ce derIÛ!!r coût, qui fait l'objet de savants 
calculs. et sur lesquels se basent de nombreux professionnels pour justifier 
la rationalité de leurs pratiques. fait penser au calcul d'un prix d'achat, qui, 
plus que jamais. suit le cours de ur offre et de la demande" : plus un salarié 
aura de la "valeur", plus il va "coûter- à rentrepri..~, nOll seulement en 
termes de rémunération, mais aussi au cours de son recrutementl . 
Pour bien comprendre ce que représente la. ""Ressource Humaine" dans 
l'esprit des professionnp.1s, on peut se rapporter à l'analyse que propose 
Philippe Hermel de )' évolution de la fonction personnel 2 _ L'auteur trace 
cinq époques principales, durant le XX ème siècle, au cours desquelles la 
fOi etion d-e gestion du personnel a évolué, de la rationalisation à la 
Ressourœ humai ~ : 
- lÈ:re époque : début du siècle: la rationalLc;.ation : 
adéqlJation œmpéœnœsl emplois 
Si3edic-- et affectation du persrumcl 
b'tWWm de ca.rrièn:o 
a:bseméisme 
rémunération 
-La foncticm pasonnel n' aisU pië- en l!int que seroia, et personne ne hl 
repré.senk r&llemeut. Les mots d"ordre sont issus de Iii conception 
tilJfClTÏe1f.ne et de ses déviatùms : Tatwmdisaiion. dirision du trll.nul, 
productfuité de la main-d·œlliJTt.-
- 2ème éfoque : les années 30 : l'assistance 




Îll lUiissance d'un embryon de fonction personnel IÙins l'entreprise semble 
se traduire par des idéologies paternalistes. Basée SUT des préceptes 
humanistes. voire religieux, hi fonction -wciale est souvent conjIée Q des 
femmes qui développent ainsi une première fMme d'introduction des 
sciences humaines dIlns l'entreprise." 
- 3ème époque : les annéns 50 : les relations humaines 
mmmunicalion 
relation a\"CC les syndicats 
reglements litiges/conflits 
représentation de la diJ:ection 
-ce counmt. apparu ma Etats-Unis dès les années 30. se manifeste surtout en 
FrQ1!Cl dès IfS années 50 ... Il constitue lIon seulement une réJlctûm lUI 
blylorisme et au fordisme. mais aussi une llou1Jelle recherche d'eFficacité 
par l'homme pour les entreprises françaises en pleine reconstruction. 
L'individu est rol'lSidéri comme le memb"e d'un groupe de trQ1JQil. daliS la 
communauté -entrepri..'f-. et l'on prend tout particulièrerrlfnt en rompte la 
dimension relationnelle.-
- 4ème époque: les années 70 : le changement social 
introduction du changement 
participation 
négociation 
d~ de fonctions 
coordination 
Fmmation-action 
"Les années 70 semblent marquées plU lil recherche d'une évolution des 
attitudes et des cmnpmierr.ents. La fonction personnd irolue alors vers un 
rôle "Clltalyseur-. ou de pilote du cJumgement sociJù. smroent aidie en c~ 
par des inlenJerumts atirieurs. experts en psycJw-socfulogie" 




aménagement du temps de travail 
dèmardles participatives 
~ d'appm:iation stimulants 
motivation iroeme 
projetd'~ 
lout pœt de r ülée selon latptdie il faut nwbi1iser les ressources intCJ'7leS de 
l'emreprise pour développer S1l paforma.nœ. Parmi ces ressources, la 
ressource nzumzine est primordiale et les diremtmS des Tessources 
Iu.rnWnes deüiennenl des stratèges Q pœt entière. Di:sormais, on parle 
d.tmJmÛlge de soci.o-éa:momique que de SOCÜll, OlT l'inlo-reLilioll entre 
moffuatioll et effid.mce est de Vlus en plus n:amnUf. Or, ln rechuche de 
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motivation passe par des nouPeQUI types de négociation j tcrdS les nroe.tna. 
llXés SUT hl triade "objectif/moyens/contreparties"·} 
P"'UI' l'auteur, il ne s'agit pas tan! d#une succession ud'époques", mais plutôt 
d'une aCOlIDulation prc.ges;ive de mo}"Pns et de pratiques qui aboutissent i 
la mise en place d'un nwde spécifique et historiquement daté de gestion du 
personnel dans les entreprises.. Dans un tel schéma. il est évident qup les 
firmes d'aujourd'hui peuvent en êtr':: "rendues" à l'un ou l'autre stade, 
mais que œIles qui sui .TeIl{ leur époque sont les plus "avancées" 1 ct les plus 
aptes à répondre aux problèmes qui se posent dans les établissements 
modernes. Notons enfin qu'il ne s'agit pas ici d'un historique des relations 
~es de l'entreprÏsel mais biffi des courants théoriques et pratiques qui 
ont présidé à 1" élaboration J'une sci51ce des ressources humaines.. 
Historiquement dlté, et apparu en France dans les ,mnées 70 à 80, le 
phénomène "ressources hmr.aÏne5" est né dans un contexte de crise 
économique et de croissance, mais aU.iSÏ d'internationalisation des fumes et 
des marchés. A travers l'établissement d un langage bien spécifique. é est un 
mode de représentation de la gestion du salariat 'lU! se met en place, où les 
fonctions d'encadrement sont disséquées et rationalisées, jusqu'à fourr.ir un 
véritable discours scientifIque. Communication, systhr.es, motivQtion, 
in/oTmatzon, qualité, organiSiltian, dÜignostic, str.lUgie, gestion 
prévisionnelle, comiiétences etc, sont autant de mots nouveaux qui 
formen' entre eux un système de représentati.,Ib au sein duquel le 
reau.tement trouve sa place. Pour les professi..onnels, ce qui importe le plus1 
c'est de se constituer en un corps autonome et reconnu au sein de 
l"entreprise. mais qui peut aussi trouver ses repères dans une communauté 
transversale: écoles. associations, revues, colloques, séminaires etc. 
L'adoption G'un langage spécifique constitue une étape majeure de 
reconnaissance d'une discipline. en produisailt un effet de distanciation 
entre les néophytes el les initiés. Ainsi. le discours de la gestion des 
ressourœs humajnes se situe à la fois dans une configuration d'intégratin.. 
interne à l'entreprise - volonté d' être reconnu dans r organigramme, de 
participer aux décisions importantes, de faire \-aloÏr une action productive-, 
mais aussi de remnnaissanœ externe - ra:hen:he de légitimité SÔ$tifique. 
d'un statut professionnel. de domaines d'intervention propres --
POUT les directeurs des ressources humaines, le recrutement est une 
opération décisive, à laquelle ils attachent une importance primordiale pour 
le bon fonctionnement de r entreprise. Les cabinets extérieurs, qui recrutent 
souvent panni les anciens cadres du privé, utilisent d'ailleurs cet argument 
majeur, poUT faire valoir llutilitê de !(!UIS sew.:es auprès des directeurs de 
PME, en jouant de façon dramatique sur l'impact néfaste que peut avoir un 
recrutement Uratén sur la survie d'une petite structure. Dans son exercice de 
définition, Michel ChristolhoII1Iœ met bien en évidence ce qui, pour lui, 
distingue l'embauche du recrutement: l'embauche reviendrait à une 
opération simple, peu réfléchie, aléatoire t:L rapide, alors que le recrutement 
est un acte délicat et complexe, où l'artiste donne la pleine IIlPSUre de son 
art. Jouant sur l'évolution des termes, il y dise 'me une évolution de 
pratiques, qui corr~-pond, e.:fectivement, à une hiérarchie des procédures 
sélectives robes en œuvre dans la recherche de ppJSonneL Spontanément .. 
d'ailleurs,lec; responsables de l'ernbduche des grandes entreprises ne parlent 
que de leur personnel qualifié, qu.md la question du recrutement est 
abordée, adoptant le terme d'embauche pour les personnels dJexérution. 
pour lesquels la procédure est, le plus souver.t, déléguée à l'intérim. Mais si 
la hiérarchie des mors correspond. à l'origiw>. à une hürarchie des places, la 
tlotion de recrutement, en étant de plus ~ plus utilisée à tous les niveaux 
(donc aussi par les agence:; d'intérim). révèle une conceptualisation 
particulière de r embauche. 
On peut alors définir la notion de recrutement dans le cadre de la gestion 
des ~urœs humaines à partir dt: œrtaines caractéris~:ques : 
1- Le recrutement peut se décrire comme un processus et non comme un 
acte : il s'opère dan5 un temps limité. au COUP.; duquel se déploie une 
stratégie donnée. fi concerne surtout les opérations d'embauche qui 
donnent lieu à une sélection, à un choix, à une mise en concurrence de 
différents candidats.. 
2- En th€orie. le recrutement doit passer par des étapes dL-tinctes1 qui font 
mtervenr des catégories spécifiques de perstmr.cls dans j'entreprise. voire 
de partenaires extériems. On peut compter 7 étapes "'idéales" : 
1/ l"émergenœ d'un ~ donnant lieu à la dérision de reauter:; 
2/ la -définition du poste à pourvoir, qui peranet de lisler les fonctions 
du futur salarié dans r entreprise ; 
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31 la définih~l du profIl du candidat . sexe, âge, formation .. 
expérience, compétences etc. 
41 la diffusion de l'offre: choix des supports, mise en action des 
réseaux relationnels, app~ aux intermédiaires, recherche dans les 
candidatures spontanées etc. 
51 les procédures de sélection proprement dite : le tri des 
CiIDdidatures, les entretiens, les tesiS, les $saÏS etc. 
6/ la négociation riu contrat avec le candidat retenu : salaire,. 
conditions de travail, prim.l:s de déménagement. formes de r embaur.he etc. 
7/1'"mtégration, qui peut se faire sous contrat à aurée déterminée ou 
au cours de la période cl' essai légale. et qui souvent comprend une période 
d0. formation. 
Ces étapes sont théoriqtres, car elles ne sont, bien sûr qu'imparfaitement 
réalisées dans les entreprises, Mais cette chror.ologie a aussi une vertu 
dassante: plus l'employeur se soumet à cette procédure-t}'pe. plus il recrute 
du personnel correspondant aux échelo:15 élevés de sa hiérarchie. 
3- te recrutement est une opération qui se pense du strict point de vue de 
r entreprise. Pour les professionnels de la ressourœ humaine, les salariés 
sont "'recrutés" et 15 entreprises "recrutent", Si les uns et les autres Use 
'tendenf", la notion de recrutement engage l'établissement employeur et ne 
se définit ~ dans les limites de l'intérèt de celui-ci C'est une opération qui 
part donc spécifiquement des décideurs, et nécessite un investissement 
.ri=rect de leur part. Le recrutanent est, par ailleurs, considéré comme la 
"vitrine- de l'~~ ce qui contribue à lui donner ses lettres de noblesse 
au seul Je la fonctian de gestion du personnel 
4- Enfin. le recrutement est une opération indhrid.lalisée vis-à-vis du 
candidat. n s"agit d~une embauche personnalisée. qui se dit au singulier, et 
qui est tout entière portée \"'--er5 la recherd1e d1un salarié dont la valeur doit 
être unique. Si l'entreprise se montre rollectivement comme un corps 
intégrateur et homogène. le candidat se présente seuL il est jugé el te:.-œ en 
tant qu"'mdividn. et en fonction de sa. pmpr~ capacité à intégrer les 1taleurs 
mllectives de Sûn emplO}"€UT poter .. ieL 
Parce qu·an bout du compte. le recrutement, théorisé pa" les ressources 
humaines. est un processus qui vi..c;.e à reronnaitre œhri qui. ians l'autre, 
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peut devenir pa . intégrante du Nous, les discours sur les pratiques 4e 
sélection s'organi .... en grande partie autour de la notion de personnalité. 
Quels que soient les types ou catégories utilisés, ou plus simplement à 
travers ce qui est dit "spontanés -le feeling_ -. il s'agit de recruter, non pas 
tant une personne, qu'un profIl psychologique donné. Pour bien 
comprendre ce qui se dit à travers la notion de personnalité, nous allons 
nous arrêter quelque temps sur ce concept, auberge espagnole de la sélection 
scientifiquf ~ent programmée.. 
2/ Questions de personmditi 
De tous les concepts habituellement référencés dans la lb-ycho1ogie, celui de 
personnalité est, saœ, doute, le plus accessible à r étude sociologique. En 
effet, il inrlique tout ce qui, dans l'être, le fait -conscient de soi"'ï. A l'image 
de 1.1 persona latine, la personnalité est ce qui permet à l'indh..-idu de se 
rendre auteur de sa propre personne, en s'identifiant à un personnage qui 
assume son rôle et son statut social. Inscrite dans un contexte 
historiquement défini, elle le veut traduire cette partie du Moi qui entre en 
scène devant autrui à l'oa:asion des relations sociales.. Dans ce sens. elle est 
aliénée à des types culturels et les catégories dont elle est l'objet ne trom'"eIÙ 
leur pertinence que dans le rapport social qui la sous-tPnd. On pourrait 
même pousser fanal}'se en ra}Jprochanl celle définition de la personnalité 
de celle de l'habitus décrit par Bourdieu. dans ce que ces deux concepts ont 
de commun : l'intériorisation de rôles et statuts sociaux qui se traduisent en 
manières "d'être, de penser et d'agir". 
La notion de personnalité renvoie souvent à une mise en catégories qui 
clive les individus en fonction de leur comportement. Les typologies 
utifisées pour décrire les différentes persona rencontrées dans une société 
o~ toutes, tendance à s'appuyer sur une dualité entre l'extérieur et 
l''intérieur : le "'colérique" et le "sanguin" d'Hippouaœ s'opposent au 
"mélancolique- et au "'flegmatique"'. tous repris par Le Senne ; 
"'l'hypertonique'" de Janet à 4"hypotonique'" ; le -dilaté'" de Corman au 
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"rétracté" ; "'l'extraverti .. de Jung à "l'introverti", etc. C'est sur un 
mécanisme d'opposition des comportements que ces typologies se 
construisent, induisant une représentation de la personnalité à partir, 
justement. de ce qui se détache de l'individu pour se placer sur la scène 
sociale. 
Ces catégories serVel' l à décrire. Mais leur fonction va nécessairement au-
delà de la simple saisie des comportements individuels. Elles organisent 
une hiérarchisation des personne:s à partir, non de ce qui détermine en 
profondeur leur psyché. mais de leur persona, à savoir la partie socialisée de 
leur vie intériecre. Les professionnels des ri SSQurœ5 humaines se sont 
rapidement intéressés à œ5 modes ~e leprésentation de l'individu, à partir 
du moment où ils ont eu pour mission d'organiser la , ... ie relationnelle à 
l'intérieur de l' entreprL~ En particulier au moment du recrutement, se met 
en place toute une série d'images où l'intérieur de l'entreprise s'expose à 
l'extérieur, et où tout candidat externe est interrogé sur ses capacités à 
5ùltégrer, et donc à s'identifier aU:1( valeurs que lui propose son employeur. 
Dans le cadre d'une démarche scientifi<!Ue, les typologies sont CO;":lSÏdérées 
comme des outils : elles permettent une meilleure appréhension des 
réalités observées, et organisent le questionnement Enes ne sont, en aucun 
cas, un but en soi, mais constituent des étapes transitoires, destinées à être 
détruitES à l'étape suivante. La création de typologies ayant valeur 
explicative et descriptive des réalités, n'a pas le même objectif. et a d'autres 
conséquences. En effet, elles ne pf:Jlletlent pas d'aller plus avant dans la 
compréhension de phénomè.tes complexes. mais elles simplifient* au 
contraire, les réalités en les réduisant à leurs outils de description. Elles ont 
aIoIS une allure de "fait", de mi.se en évidence du "naturel .. 1 et empêchent 
toute investigation en profondeur. 
Le principal souci des recruteurs est, selon ~ de sélectionner. Trier. 
dasserl évaluer. sont autant d'étapes qu'ils voudraient objectives et 
rationnelles. Les typologies. et .. en partirulier, celles qui visent à cataloguer 
les personnalités, constituent alors un outil de sélection particulièrement 
adapté et perlormant. Et parce que ces typologies font explicitement 
référence à des notions de capacité d'extériorisation et dnuériorisation des 
composants de la psyché, elles se présentent comme des constructions 
directement applicables à l"opération de recrutement. En outre" 
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contrairement aux critères scolaires d'une part, et aux jugements spontarks 
d'autre part, elles présentent l'avantage de n'être référées qu'à "la science", 
c'est-à-dire à ce quelque chose d'objectif devant lequel tout le monde est égal, 
et que l'ignorant ne peut contester. L'opération de recrutement 1'.'est plus 
une affaire de personnes, mais devient une affaire de personnalités, voire 
tfaplitudes, de dons, de goûts et de compétences "naturelles", qualités 
dissociées du niveau scolaire, du milieu social, ou des caractéristiques 
physiques. 
Nous nous sommes intéressés à ces catégories psychologiques à tta\'ers un 
test de personnalité conçu pour des candidats au recrutement, qui visait à 
déterminer le caractère introverti ou a1.ravertÏ de l'individu. Nous l'avons 
testé Den situation" sur une population relativement homogène quant à 
son niveau d'étude: les étudiants de deug il de sociologiel . 
Les apprentis sociologues sont-ils extravertis ou introvertis? 
Le principe du test, dont nous allons ici tracer les principaux résultats, était 
simple : une série de 30 itez:tS était proposé sous forme de descriptions de 
situations, à partir desquelles les répondan!S de.ralent se situer par oui ou 
par non. A chaque réponse COl œspondait une cotation (1 ou 0 pointl. dont le 
total était censé évaluer le caractère extra ou introverti de l'individu testé. 
Les introv€rtis tota1i..c;aient moins de 13 points, les "moyens'" entre 13 et 10 
poi..nts. et les extravertis plus de 20 points. 
Sur les 81 étudiants soumis au test, le résultat fut peu clivant : les trois 
quarts de œs jeunes étaient -ntOj'ens" : mOyenIlP..ment extravertis en %), 
mais aussi selon les autres tests: moyennement actifs (89 %), moyennement 
innovateurs (83 %) et moyennement sociables 04 'il). Nous nous sommes 
alors demandé" œ qui, dans notre population. produisait œ phénomène 
hiL.-momsateur, ou s'il était dans la "nature" des apprentis sociolo~es 
d'être, toujours~ "'moyens". 
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Mis à part ces critères de personnalité. ce qui rassemble notre échantillon se 
trouve dans des caractéristiques de sexe et d'age (84 % de femmes âgées de 
moins de 25 ans) et de situation : étudiants en sociologie Les que:,"iions qui 
ont recueilli plus de 80 % de réponses communes montrent bien le caractère 
spécifique d'une population étudiante: 
- aimez-vous vous entourer d'amis chaleureux et gais. pour vous 
"déchailler" et vous amuser? oui: 92 % (1 point) 
- attendez-vous que le feu soil vert pour traverser la rue ? non : t. 7 % (1 
point) 
- aimez-vous passer vos soirées au coin du feu, en bavardant 
tranquillement a"'ff vos meilleurs amis ? oui : 92 % (0 point) 
- riez-vous facilement ? oui : 84 % (l point) 
- préférez-vous les voyages organisés formule "toul compris", qui vous 
mettent à l'abri d'éventuels contretemps? non: 90 % (1 point) 
La jeunesse serait alors extravertie, mais quand elle est étudiante, elle 
devient introvertie: elle préfèrE: Vienne à New-York (72 %), elle fait des 
pauses pour réfléchir OS %). elle ne frappait pas ses camarades à l'école 
(66 'JO) etc Mais au-delà de ces "moyennes W on détecte des zones de clivage 
eI!tre les introvertis (5 individus). les "moyens" ( 64 individus) et les 
extravertis (14 indh~dus). Celles-ci se situent dans le mouvement de 
mobilité sociale qui porte ces étudiants. Ils présentaient au départ des 
caractéristiques d'hétérogénéité de milieu socioprofessionnel : 16 % de pères 
indépendants. 28 % de pères cadres, 2D % de pères exerçant une profession 
intermédiaire et 35 % de pères ouvriers ou employés. Au total une 
prégnance assez forte des origines populaires pour une population 
étudiante, mais surtout une situation de forte mobilité soàale : plus de la 
moitié des grand-pères paternels étaient des .. petits indépendants". dont 
38 % d'agriculteurs. 
Si l'on compare Je groupe des introvertis avec celui des extravertis, on 
constate que les premiers sont plus jeunes et plus dépendants de leur 
famille En revanche. les seconds se caractérisent. d'une part, par leur 
autonomie financière et d'habitat" et d~ autre part. par une histoire familiale 
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très marquée par la mobilité : tous les grand-pères sont ouvriers ou 
agriculteurs, les mères travaillent, et les pères exercent rarement des métiers 
d' exécution. Deuxièm€ génération de la rupture familiale, marquée par des 
éclatements culturels, géographiques et sociaux, telles sont les principales 
caractâistiques des "extravertis", Pour les "moyens" également, on 
retrouve, en fonction des tendances internes à ce groupe, les mêmes 
clivages. 
On pourrait alors, suggérer que }' extraversion est un euphémisme 
psychologisant de la mobilité sociale. Mais l'expérience est ici trop limitée 
pour anticiper de semblables corrélations sur une grande échelle. Sa 
principale vertu est d'interroger un concept qui agit comme une auto-
définition de catégories. sans référence aux conditions sociales de 
construction de celles-ci. 
A quoi servent les tests de personnalité? 
Ce que dévoile un test de personnalité n'est finalement qu'une succession 
de néologismes visant à remplacer le sens par le mot. sous une forme 
ludique. Sil ne s'agissait que d'amuser les lecteurs de magazines où l'on 
propose toute une série de tests destinés, comme par magie, à décrire le 
lecteur dans son .... mtime per5annalité", cela resterait anecdotique. Mais ces 
pratiques légitiment aujourd1mi des opérations sélecti\~es, à des étapes 
importantes de la distribution sociale des rôles : }' entrée dans les institutions 
ou dans les entreprises s'accompagne faclement de batteries de tests qui sont 
sensés "objectiver" la sélection ainsi opérée. Les tests de personnalité 
deviennent alors les supports légitimes de discours individualisant le 
processus d""mtégration ou d'exclusion d'un corps .,ocial. Utilisés à des fins 
non thérapeutiques et détournés de leur œnception première, ils 
deviennent des outils de coercition dont la mise en oeU'\'fe engendre un 
rapport de domination. 
Un responsable du recrutement, ayant longtemps utilisé un test de 
personnalité dans ses sélections à l' embauch~ et s'en étant séparé parœ que 
cel? "ne lui 5e11JaÎl t2 rien" , s'exprime en ces termes sur ce sujet: MC·est rm 
logiciel. il pose 67 questions et il oous en tire un test de per!>fJlIT'.alili. n est 
très bien firil para: que ce qu'il dit est imlIment, je œw: dire est pas con du 
fout, {Q reflète bL. mais {il n'apporte rien. Alors si c'est pOUT désli2bi1iser 
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l(Ue1que plUt le candidat en lui faisant pQSSeT un test, moi je préfeTe plutôt 
que de lui ftrire pQSSeT un quart d'heure en test, je préfère passer un qwut 
d'heure de plus en entretien, r en apprendrai bEilucoup plus. Je ronsidùe 
que c· est un tas de garde-fous que se mettent les recruteurs pour s'assurer 
qu'ils prennent la bonne décision et pour leur éviter de se mouiller plU 
Tapport Q un CQndidat, ben je suis bien content de m'en séparer-. 
Du fait de son refus d'utiliser, aujourd'hui, ce type de méthode Gors d'un 
premier entretien, il l'utilisait encore et n'avait pas tenu les mêmes 
propos._), ce responsable du recrutement laisse apercevoir les avantages 
secondaires que présente l'utilisation des tests de personnalité: d'une part 
mettre le candidat en posture de déséquilibre par rapport au recruteur, 
anticipant ainsi le rapport de subordination qui lie le salarié à son 
employeur, et référencer par un tiers (que ce soit un logiciel informatique 
ou le recours à un professionnel) les raisons d'une sélection dont les 
justifications ne peU\Tent se dire clairement. 
L'efficacité des tests de personnalité, en \'Ue d'embaucher, prut faire l'objet 
de controverses scientifiques ou juridiques.. 
Gérard Lyon-Caen conteste les méthodes d'investigation de la 
personnalité:"D'abord le mot pi'Tsonnalité manque de clilTté : s'agit-il de 
traits de CQIQctm ? Les mats SDnt ici aOstmits ; ils reflètent des partis pris 
théoriques ignorés même du questioTl11eur (introvertis, atrtWtTtis). Mais 
surtout il aiste une question préalable, d'ordre éthique el juridique: on 
peut sauh.aiJu faire amniner sa propre personnalité paT un psycho! Jgue, si 
on srmffre de trpubles_ Mais es1-ù possible d'imposer un tel examen D. un 
tiers, D. des fins d'emploi ? Les résultats ne seront pas confidentiels, ils ne 
Testeront pas entre le psychologue et son client, mais seront communiqués Q 
l'employeuT_ Le sead. l'intimité SDnt en jezl- eJ L'art. 9 ,'fu code civil D. lui 
seul, suffit al faire considérer illicites de felles méthodes que, la plupart du 
temps, inspire seulement un excès de cunositr.1 Il condamne ainsi 
vivement toutes les pratiques de recrutement qui ne se basent pas 
exclusivement sur l'aptitude à l'emploi considéré, reléguant au registre des 
atteintes à la vie privée des personnes les méthodes qui dépassent le cadre 
strictement professionnel d'une investigation.. 
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Les professionnels du recrutement n'ont pa:; apprécié œ jugement et y ont 
répondu par l'intermédiaire de la re'\'Ue Recruter : "Le rapport de G. Lyon-
Olen parait minimiser indûment l'importance de l'investigation de III 
personnalité, au profit de la seule exploration des apliludes dites cognifivfS, 
jugées nicessDires li la délermination d'une évaluation professionnelle. n 
nous semble que toute la recherche psychologique et psychosodologique 
depuis cinquante ans montre llll contraire la très étroite imbrication, au sein 
de la persoune humaine, des facteurs relevant de la sphère inteHectue.Ile et 
cognitive el de la sphère affective, fempéramentale et émotionnelle. (._) 
d'autrf part, si l'on part de ridée, admise aujourd'hui par les 
psychflSodDlogues du travail, que l'imJividu est étroitement dépendant 
pour son fonctionnement des multiples interactions qu'il a avec son 
environnement, il est utile également d'a1lfllyser la personnalité non en 
termes vagues et flous de sociabilité ou c. 'équilibre, mais en fermes de 
carlldéristiques dt la personne dans son mode relationnel. Si une personne 
est d'un call1ctùe très liant, affectif, rt1Jlrquée par un besoin d'échanges d de 
communicatiDn, ou au contraire plus résenJée, donnant le meilleur d'elle-
mime dans un trav1l11 approlnndi et solitaire, il est bien évident que, llJême 
iJ. antitudes et motivalions égales ou similaires, des postes s-?11lblables ne 
leur cOlWÏendront pas-.1 
Ce large e.~t fait apparaître un certain nombre de points sur lesquels se 
basent les responsaLles en ressources humaines pour se jU$tifier de leur 
utilisation du ronceot de personnalité : 
& • 
- la personnalité est une donnée scientifique : en faisant référence à des 
disciplines n:."CCh"lDUes par la com:'"iunauté scientifique (psychologie, 
psychosociologie, mais aussi, à d'autres endroits du texte, la 
neurophysiologie du cerveau O'.! les théorips systémiques de Paso Alto), ils 
renvoient l'argumentation de Lyon-CaeIl à l'état des 5a\'oÏTs et des 
connaissances qui ont ie pouvoir de légitimer ce que le juriste dénonçait 
comme des abus au plan de l'éthique et du droit. La science est alors 
autorisée à remodeler le paysage de la déontologie.. 
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- L'individu nlest plus acteur de ses propres choix. Ce n'est pas à lui de 
savoir s'il se sentirait mieux dans tel poste ou dans telle entreprise, mais au 
DRH de discerner - sans doute pour le bien du candidat lui-même - s'H a 
""mtérêt'" à occuper telle ou telle fonction. TI y a dépossession de la capacité 
de jugement de }' autre, qui est présenté comme une chose qui ne décide pas 
de ce qu'elle fait, mais s'en remet au recruteur pour que œlui-à décide à sa 
place. eautonomie du postulant n'est pas reconnu~ ce dernier n'existe 
qu'en fonction du projet d'embauche, lui-même défmi en fonction du 
besOhl de Yentreprise_ En mettant l'accent sur la "personne", les 
responsables du recrutement nous disent surtout que derrière une 
personnalité, ils ne voient "personne". 
- Enfin, ils se défendent de placer, ainsi, le candidat de .. ranl un quelconque 
-jugement de valeur", mais prétendent les engager dans une procédure qui 
vise à meUre: ~the righl man in the right place". Chacun à sa place, sachant 
que toute place est bonne. que tout indhridu est bon. mais que l'interaction 
entre une place et un individu peut seule ëtre "positive" ou unégative" _ Or, 
toutes les typologies qui visent à décrire des personnalités ont engendré des 
représentations de valeur, à la fois sociale et individuelle. Jung lui-même, 
en élaborant les concepts d'extraversion et d'introversion, a\'ait une vision 
péjorative de ce dernier, l'assimilant à des tendances schizophréniques, et 
d'assoriabilité. 
Comment imaginer que le résultat d'un test aboutissant à des 
catégorisations aussi chargées de jugement sur les qualités "psychologiques" 
d'une personne, pui'iSE' êtr~ n~utralisé d"un seul roup par J'opération du 
recrutement? L'utilisation du test, telle qu'elle est présentée dans cet article, 
est illusoire.. Les responsables du recrutement parlent spontanément de 
"'bons" et de "mauvais" candidats, et hiërarchisent les valeurs qu'Us 
recherchent On peut toujours avancer que les "mamrais" pour les uns 
peuve.'Û être ""bons" pour d'autres, si les critères sont génëralisés et 
transférables à. travers des oufils de sélection standardisés, qui \'ouàra des 
"mauvais" ? CommE" le disait le re,-ponsable du reautemPnt cité plus haut. 
en utilisant la métaphore des "garde-fous"', ces tests sont surtout des 
méthodes qui aboutissent à une neutralisation de critères de sélection, dor.t 
on voit bi~ avec la montée du chômage de longue durée, qu'ils agissent 
comme des outils de classification des individus, à rentrée dans remploi 
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3/ De Ùl Ressource HU11UlÎne au Capifal d'Éc1umge 
Les pratiques et les discours issus de la sàenœ dite des ressources humaines 
procurent des éléments de compréhension du processus du recrutement, en 
particulier dans sa dimension de répartiteur des rôles et des places. n y a 
plus de 2D ans. Bourdieu et Passeron avaient, dans leur ouvrage sur "la 
Reproduction", mis en évidence le caractère ségrégatif de l'institution 
scolaire, à travers une idéologie démocratique et méritocratique.Leurs 
thèses ont fait leur chemin et les responsables du recrutement ne sont pas 
sans 1e5 connaître. Certains vont même jusqu'à faire passer un 
questionnaire de type "sociologique" aux candidats, afin de les évaluer à 
j'aune de la distance socialement parcourue par les différentes générations 
de leur famille. Ainsi. le diplôme n'a plus de valeur en soi, mais prend un 
sens différent selon qu'il est obtenu par un fils de cadre ou un fils d' OU\'TÎer. 
En pen·ertissant les théories de la reproduction sociale, les recruteurs 
tracent des hiérarchies méritocratiques tr~lsversales à l'institution scolaire. 
La red1erche de classification des individus à travers les types de 
personnalité suit en fait le même mouvement. Elle vise avant tout à 
trouver d'autres lignes de clivage que celle de l'école. Celle-ci en effet, ne 
semble plus jouer un rôle suffisamment sélectif, depuis que sa 
fréquentation s'est udémoo-atisée" et que le ;wmbre de ses diplômés ne cesse 
de croître A moins d'augmenter démesurément les niveaux minimum 
d'embauche, ce que les entreprises hésitent à faire, étant donné les 
conséquences de ce type de politique - démotivation des salariés, tum-over 
important, contestations internes -. il leur faut trouver d'autres moyens de 
sélection s'appuyant sur des critères objectivables. La notion de personnalité 
semble ici très appropriée, parce qu'elle est véritablement sans limite. et 
permet des hiérarchisations fines et toujours justifiables. On ne recrute pas 
un extraverti comme on recrute un technicien supérieur, mais on recrute. 
sur un échantil10n de techniciens supérieurs. celui qui est, au regard des 
tests, le plus extraverti. 
La sélection qui s'opère dans l'institution scolaire et à sa sortie, même si elle 
prédb-po..~ les individus à des places déjà clivantes, ne suffirait plus à la 
!1~iTe di~tri'bution des agents économiques. n faut alors trouver de 
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"nouveaux" modes de répartition et de justification des places. Ces 
hiérarchies franchissent, aujourd'hui, le mur de l'institution scolaire. Dans 
les écoles, en particulier dans les lycées professionnels et techniques, des 
sessions de T.RE. (Techniques de Recherche d'Emploi) sont proposés aux 
élèves, afin de les préparer stratégiquement aux modes de sélection l 
l'embauche. L'École se montre ainsi inquiète de la perte de la valeur 
sélective de son action, et insère dans ses programmes, en plus de ce qui est 
nécessaire pour sortir de l'institution, ce qui devient indispensable pour 
entrer dans l'emploi : -L'aide Il l'insertion professionnelle des jeunes est 
l'llne des missions du système éducatif. La circulaÏTe citée en référenct1 
prévoit l'intégration progressive des Techniques de Recherche d'Emploi 
dans les enseignements de lycées professionnels en priorité, mais aussi des 
lycées el collèges. Obligation est faite d'intégrer dans l'ensemble des 
enseignements une véritflble culture économique et socÛlle quels que soient 
les types d'enseignements. Si la maîtrise des techniques et des outils est 
nécessaÏTe, il s'agit davantage encore de faire de l'insertion la préoccupation 
constante de tout acteur du système éducatif en développant un état d'esprit 
et des attitudes qui hl !srvorisenJ". 2 
A travers ces formations aux TR-E, c'est tout un apprentissage secondaire et 
individualisé qui se met en place : il n'est plus question de connaissances, 
mais de compétences ; plus question de valeur, mais de valorisation ; plus 
question de notation, mais d'auto-évaluation etc. A côté d'un savoir 
scolaire, ~est un apprentissage des conditions d1entrée dans l'emploi qui est 
dispensé. l'un et l'autre étant totalement séparés, comme s'il était acquis, 
une fois pour toutes, qu'il n'y avait pas de rapport entre les deux. Cette 
évolution du discours éducatif ressemble à une dévalorisation des 
connaissances srola.ires. Cependant, c'est surtout à une volonté de retrouver 
le rôle - perdu ? - de l'école dans l'insertion professionnelle, qu'obéissent ces 
programmes de recherche d'emploi au cours de la formation initiale. Ceux-
ci n'en produisent pas moins un double discours: il faut être le meilleur 
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pour avoir le plus haut diplôme, mais pour avoir un emploi, il faut d'autres 
qualités. qu'il faut acquérir selon des méthodes spl'Cifiques. 
Certes, ces méthodes ont d'abord été- adoptées par les organismes de 
placement et de formation continue, mais leur arrivée dans le système 
scoiaire pose clairement la question des légitimités opérantes dans la 
distribution des individus et des groupes sur la scène économique. L'école, 
par l'apprentissage des T.RE., ne dispense pItt:; un savoir, elle se situe 
clairement dans l'apprentissage d'un savoir-être, d'une mise en conditian 
de l'élève dans son rapport à j'emploi. Même si de telles techniques ne sont 
que peu développées, dans 1.,a pratique, au sein des établissements, leur 
apparition témoigne d'une reconnaissance de l'opération de recrutement, 
comme d'une sorte "d'e.xamen social" auquel l'école ne peut se soustraire 
dans sa fonction d'enseignant public. 
Par ces formations spéàfiques, le système scolaire vise à "démocratiser" ce 
qm est désormais clivé du "capital scolaire", et que l'on pourrait appeler un 
"capital d'échange". Ce dernier se caractérise en effet par son utilisation 
éphémère et limitée : il s' agit d'acquérir les moyens de se faire recruter, de 
connaître les lois qui régissent les embauches, d'adopter les attitudes que 
recherchent les recruteurs - mais pas nécessairement les employeurs -, de se 
forger une stratégie de réalisation de sa "valeur d'échauJe". 
n n'est pas anodin que ces formations soient dispensë~ en priorité aux 
élèves issus de milieux populaires, et fréquentant les enseignements 
techniques courts. Ce sont eux, qui, sortant peu ou p;- • diplômés du système 
éducatif, sont aujourd'hui visés par la formation aux T .R.E.. Renonçant à 
pallier le déficit de sa"oirs scolaires qui caractér . ..e ces jeunes, l'École cherche 
à les doter, au moins, dl5 capacités à "trouver" un emploi, d défaut de leur 
procurer ce qui leur permettrait "d'exercer" ur. métier. Acquis 
indépendamment du capital scolaire ou du capital social, le capital 
d'échange se réduit à la capacité de se pourvoir d'attraits susceptibles d'être 
échangés contre un emploi É\ridemment symbolique, mais destiné à une 
rentabilité immédiate, ce capital, au contraire du capital culturel ou scolaire, 
est directement lié à la possibilité, pour un indhridu, de le transformer en 
salaire, donc en biens économiques. 
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Cela ne signifie pas que le capital scolaire n'ait pas une valeur d'échange. 
Mais cette valeur est comprise au sein d'autres valeurs, qui peuvent sr 
monnayer SUI d'autres marchés que celui de remploi - par exemple le 
marché matrimonial-. Parce que, justement, l'École produit aussi des élèves 
faiblement pourvus en capital scolaire, elle cherche à les doter d'une partie -
au moins - de ce qu'ils sont en droit d'attendre de l'Institution: la capacité à 
chercher - sinon à trouver - un emploi. L'école adopte là une attitude 
fonctionnelle, qui contredit, par ailleurs, sa volonté de se démarquer des 
~oins économiquesu dans ses plans de formation, et d'agir en instance 
indépendante du système productif. 
La ressource humaine, dans ce qu'elle implique d'autonomie d'un mode de 
sélection, avec ses théories, ses outils, ses justifications, modifie aujourd'hui 
les discours qui président à l'insertion professionnelle, en axant sur la 
procédure de recrutement les principes d'obtention d'une place sur le 
marché de l'emploi. Elle apporte à la compréhension du processus du 
recrutement une dimension particulière, car elle le place dans le domaine 
de la "nouveauté" : nouveauté des discours, nouveauté des pP ... qUe5, 
nouveauté des préparations etc. Ces "nouveautés" sont justifiée5 ~..tI' de 
"nouvelles sciences". Celles-ci autonomisent les processus d'obtention d'un 
emploi, en les référant à des pratiques propres, distinctes des autres champs 
d'apprentissage, en particulier de l'école, des familles, des cultu.T{'S, et en les 
focalisant sur la notion d'indhridu, \ria l'utilisation du concept de 
personnaliié. 
D'un point de vue sociologique, ces évolutions interrogent les lois qui 
régissent la distribution des groupes sociaux et les rapports de dépendance et 
de domination qu'ils entretiennent entre eux. Car le clivage repéré du 
processus de rencontre entre le demandeur diemploi et liemployeUT, et les 
facteurs déterminant cette rencontre - en amont comme en aval - paraissent 
autonomiser le recrutement comme un fait de société moderne. Du fait de 
société au fait social, le passage n'est pas automatique, et il nous reste à 
déterminer dans quelle mesure, et à partir de quelles problématiques, le 
recrutement peut être pensé comme un fait social.. 
Qtfest-œ que reo:uter ? 
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I.B.3 Le recrutement: un fait social? 
La science économique fait du recrutement un objet de recherche qui a ses 
propres caractéristiques : lieu de rencontre et d'ajustement entre l'offre et la 
demande de travail, acte rationnel qui obéit aux lois de Y échange sur une 
économie de marché. Pour les professionnels de la ressource humaine, le 
recrutement devient un act-e justifié par la psychologie, où la science est 
mise au service de l'adéquation entre des personnalités individuelles et la 
rentabilité d'un établissement. Ces points de vue différents éclairent chacun 
un objet à part entière, défini dans un souci scientifique. 
Aborder le recrutement d'un point de vue sociologique se heurte d un 
certain nombre de difficultés, qui peuvent en partie expliquer le peu de 
travaux réalisés sur ce sujet. Le fait que se constitue autour de la recherche 
d'emploi un discours de plus en plus autonome, qui semble trouver sa 
source dans l'idée que l'emploi est devenu un bien précieux, contribue à 
attirer l'aftention du sociologue. Mais ce qui se dit comme un fait de société 
ne peut à lui seul justifier une démarche sociologique aboutissant à la 
construction d'un objet d'analyse. En re\ranche, ces é\'olutions révèlent 
l'existence d'un domaine sur lequel les précoccupations sociales se 
condensent. et pointent ainsi l'intérêt sur une question nouvelle : que se 
passe-t-il donc, lors des recrutements, qui p€IlIlette d'expliquer l'impact 
qu'ont aujourd'hui ces procédures sur les discours médiatiques, 
économiques, juridiques, psychologiques, politiques etc? Cest la question 
de la signification sociale d'un processus qui est posée, et qui ne peut être 
analysée dans la perspective limitée d'un acte purement économique. 
1/ Premiers obstacles 
Le recrutement., nous I-a\'ons dit, n'est pas un objet déj~ œnstitué en 
sociologie. Cependant, de nombreux chercheurs ont, plus (lU moins 
directement# abordé cette question, que ce soit à tra\?ers à la sélection à 
r embauche, les gestion des rapports salariaux dans l'entreprise, la notion de 
qualification, et même celle du chômage et de l"exclusion. Mais l'objet 
même àes procédures de recrutement n'est pas facilement appréhendable 
pour les sociologues, et ceci pour" au moins, trois raisons principales : 
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1 - En premier lieu, le sociologue a besoin d'un terrain. Celui-à doit être 
trouvé au moyen de collaborations diverses, mais surtout avec l'accord avec 
les principaux intéressés. Pour travailler sur le recrutement, il faut entrer 
dans les entreprises, les soumettre à un questionnement sur leurs pratiques, 
leur demander d'ouvrir leurs portes. n est plus aisé de rencontrer des jeunes 
sortant de l'école ou des demandeurs d'emploi que des chefs d' entreprise ou 
des DRH. Cette réticence est liée à l'opération d' embauche elle-même, qui 
met en jeu un espaœ intime et fragile de la vie de l'établissement. Les 
premiers responsables que nous avons rencontrés se réfugiaient derrière les 
"professionnels" - cabinets de recrutement en particulier - pour se refuser l 
l'investigation sociologique, f!abritant derrière l'idée qu'ils "bricola:.erun. 
Et pourtant, le fait que les re;ponsables hésitent ainsi à se montrer au 
sociologue dans une opération partirulièrement délicate pour eux, ne peut 
qu'exciter la curiosité de ce dernier ... Mais œs obstacles ont aussi des origines 
différentes selon les établissements, en particulier selon la t~ille, et dans une 
moindre mesure, les secteurs. Par exemple, les petits entrepreneurs, qui ne 
disposent ni d'un sen'Îce spécialisé, ni d'outils spécifiques, se sentent 
interpellés dans ce qui, pour e~ se perçoit le plus souvent comme une 
démarche subjective, voire affective. SoU\~ent perturbés par les nombreuses 
demandes dont ils sont l'objet, embauchant surtout par relations, ils ne 
théorisent pas sur leurs pratiques, et se sentent incapables de justifier 
scientifiquement leurs embauches. Lne interrogation sur les recrutements 
met, avant tout, en cause le chef d'entreprise lui-même, dans ce que son 
activité a de plllS spontané-
Pour les responsables du recrutement des grands établissements, cadres 
délégués par la direction, les réticences sont d'un autre ordre. Elles tiennent 
au contraire à la volonté de rationaliser et de se justifier de leurs actes, que 
ce soit par J'expérienœ ou par i'appui des théories de gestion des ressources 
humaines. fis sontwen outre, eux-mêmes dans une situation hiérardùque 
qui les place en responsables face à l'entrée de nouveaux salariés. De là.. ils 
dterchent souvent à se protéger de critiques sur leurs méthodes, et le 
sociologue risque d'être perçu comme un juge professionnel". 
Ces! parce que tout t'ersonn~ de l'entreprise qui est chargée du 
recrutement, qu'elle soit un dirigeant ou un cadre. perçoit l'opération 
d'embauche comme un moment qui met en jeu des facteurs d'équilibre de 
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la structure dans laquelle elle travaille, que le soàologue n'y a pas 
faàlement accès. TI lui faut pour cela donner, lui-même, les dés à ses 
interlocuteurs, et ceux-ci deviennent prolixes en renseignements, récits, 
documents etc. sur leurs pratiques. Le recrutement est un sujet passionné 
dans l'entreprise, tantôt vécu comme un risque, tantôt comme un jeu, 
parfois comme un challenge, souvent comme une averlture. Et si tout œla 
constitue un obstacle à la recherche sociologique, ce peut être aussi une 
source d'interrogations fructueuses, et Yoccasion d'ouvrir un terrain de 
recherche vaste, dynamique et quasiment inépuisable. 
2 - En second lieu, le recrutement n'a pas toujours occupé le "devant de la 
scène", et ce qui ~y déroule a souvent été occulté rar l'illusion d'un 
fonctionnement "naturel", qui pourrait se résumer par r équilibre spontané 
qui se réalise entre une offre et une demande. Considérée comme un acte 
essentiellement économique, l'embauche n'était en fait qu'une question 
d'ajustement de la main-d'œuvre, sans que se pose le problème des rapports 
sociaux mis en jeux à cette occasion. Les modes de gestion paternalistes des 
grandes firmes laissaient 5".lpposer une représentation du renouvellement 
des salariés sous la forme d'une reproduction des classes sociales, où les 
mobilités étaient réduites aux nécessaires mutations technologiques. Le 
sociologue s'est, jusqu'ici, surtout préoccupé de ce qui se passait avant -
sociologie de l'éducation - et de ce qui se passait après - sociologie du 
tra\.'aÏl-, voire de ce qui se passait autour - sociologie des classes sociales -. Le 
recrutement étant, alors, considéré comme une étape d'un parcours qui le 
dépasse, et réduit à un phénomène dont la portée significative est moindre 
au regard des macro-évolulioIlS sociales. 
De ce fait, l'opération même de recrutement peut être ronsidérée comme un 
accident: accident dans la trajectoire soào-professionnelle d'un individu. 
accident dans l'histoire d'une entreprise. eentrée dans l'emploi étant moins 
instructive que l'emploi lui-même ou ce qui lui a précédé. Ce faisantl le 
recrutement s'est autonon:risé comme objet drmvestigation., mais en priorité 
du côté des sciences économiques et des psychologues du travail Mais il 
s*agit d'un objet récent. dont l'émergence n'est réellement apparue que 
depuis une vingtaine d'années. 
"lA sociologie des "llozroeJlutés- doit s!liXJÏT qu'elle traine après eUe 1ll! 
emremi intime. l'z11usion d'unification. pilT le simple labellin: du 
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quiÙificatif "nouveau" imprimé sur tout objet identifié la veille : on ne 
compte plus. du nouveau TOJ7Uln aux nouvfQ1U pauvres. les réitérations 
méamiques de cette "'ncnwelle" forme de préfŒilion adjective. Faute de ce 
self-con fTOI. la sociologie risquerait de se surprendre à besogner par 
mégarde quelques nouveautés verbales : le NO!l1Jel An ou le BfQ1Ijola;-; 
nouveau. ., 1 Jean-C!aude Passeron met ainsi en garde le sociologue contre 
les attraits explicatifs de la "modernité" et des "changements" '11JÎ s'y 
opèrent. Faut-il, pour autant, négliger ce qui est annoncé par le discours 
commun comme un "phénomène de société" ? Assurément non, mais sous 
condition de l'interroger sous une double forme: d'une part, interroger la 
nouveauté du phénomène, non pas tant dans !es pratiques elles-mèmes, 
mais à travers elles, dans la signification de ces pratiques; d'autre part, 
interroger le statut de ce discours sur la noU\reauté, et son impact sur les 
représentations sociales du moment. 
Parce que le recrutement, s'il est un mot "moderne". n'en constitue pas 
pour autant un phénomene "nouveau", et parœ que les discours, dont il est 
Yobjet, ne sont peut-être qu'une retraduction de formes de représentations 
qui leur pr~ent, le travail de déconstruction du sociologtle face à un 
tel objet est important. II demande une prudence extrême de\rant les 
rationalisations dont les acteurs se parent, et nécessite une approche qui ne 
se limite pas à l'acte lui-même. mais qui intègre }' ensemble des champs 
sociaux qui. directement ou indirectement, sont impliqués dans le processus 
d'embauche. 
3 - Enfin, les modes d'entrée dans l'emploi ont plus souvent été abordés à 
partir du concept diinsertion professionnelle. Cette notion, qui :radresse 
spécifiquement à des jeunes sortant du système éduC2tif, s'est petit à petit 
complexifiée, pour ne plus se limiter au premier emploi, ni encore au 
"premier emploi stable". La connaissance des mécanismes qui président à 
11nsertion professionnelle des jeunes nècessite aujourd'hui des procédures 
d'investigation de plus en plus longues et d'i? plus en plus complexes, où 
interviennent, outre les situations scolaires des jeunes, leur immersion 
dans un contexte loca1L~ donné, leur rapport aux institutions, les stratégies 
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familiales etc1• Par ailleurs, l'émergence de catégories stigmatisées à travers 
la notion d'exclusion, a donné lieu à des études approfondies, à la fois des 
conditions sociales de cette "exclusion" 1 mais aussi des dispositifs dits 
"d'illlSertion". Toutes ces études sont facilitées par l'identification de 
poplùatiOns clairement définies - jeunes sortant du système éducatif, selon 
leur niveau ; demandeurs d' emploi de longue durée ; bénéficiaires de 
mesures d'insertion._ - dont le sui\ri est possible, Y compris dans la durée. 
Au centre de tous ces travaux, persistent deux questions essentielles: quels 
sont les facteurs favorisant l'obtention d'un emploi chez les jeunes? quelles 
sont les caractéristiques des ,.'Ublics exclus du marché du travail ? A chacune 
d·entre elles, les méthodes sont adaptées, et les résultats riches en analyses 
des phénomènes dits d'insertion et d'exclusion. Mais toutes ces enquêtes 
s'arrêtent à la porte de l'entreprise, elles y accompagnent œux qui y entrent, 
les attendent pour les amener vers la prochaine étape, accueillent ceux qui 
en sortel!. et récoltent ainsi le résultat d'un tri qui s'effectue en dehors de 
leur regard Après avoir mené plusieurs travaux sur les jeunes et les moins 
jeunes, diplômés et non diplômés, étudié les dispositifs destinés à les aider à 
trouver du travail, la question de cette opération de dtStribution des 
emplois. à j'intérieur même des entreprises, nous est apparue comme le 
maillon manquant à toutes ces approches.. Car le risque est grand d'analyser 
le chômage en fonction des car dctéristiques des chômeurs, ou de déceler, 
chez les jeunes, les facteurs favorisant ou handicapant l'obtention d'un 
emf'ioi, sans s'interroger, aussi, sur ce qui. en dehors d'eux. détermine leur 
embauche. 
Cest ainsi que les politiques tendent à régler le problème du chômage: en 
!"ewumant contre le chômeut ses propres caractéristiques, et en essayant de 
combler ce qui est repéré comme un handicap. Et les chercheurs, dans leurs 
travaux, s'alignent bien souvent sur ces représentations. faute d'avoir la 
hôerté de recherche nécessaire pour décaler le sens de la question qui leur 
est posée. Poser la question du recrutement. c'est aussi poser différemment 
la question de rinsertion et de l'exclusion. Il ne s'agit plus d'interroger 
exclusivement ceux qui intègteut le monde du travail. ou en sont éjectés .. il 
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fi agit d'interroger, en même temps, ceux qui appliquent les règles de cette 
distribution. Qui procure des emplois ? comment, à qui ? quelles sont les 
représentations qui agissent à travers les choix ? quels sont le:. enjeux d'une 
embauche ? à quoi correspondent les critères de sélection ? _ autant de 
questions qui ne peuvent s'éclairer qu'en abordant directement le sujet du 
recrutement. 
2/ Les précurseurs 
"Les problèmes relatifs à l'embauche Olit jusqu'id tenu peu de pl1lce dilllS les 
recherches de sodolDgie industrielle. Cela est d'aulant plus élonlwnt qu'il 
semble difficile d'aborder, sous leurs aspects multiples, les problèmes du 
trauail et les questions toucMnt aUI rapports entre employeurs et salariés 
da1lS l'entreprise sans envisager en même temps la manière donl CP5 
sal1l:riés onl été recrutés et se1ectionnés en vue des postes q,ll'ils occupent. 
L'importance que les employeurs EUI-mimes accordent au chou des modes 
de recrutement confirme ce point de vue." 1 Ainsi commence le premier 
article sociologique traitant de la première enquête sur les modes de 
recrutement des entreprises. ~1adeleine Guilbert ouvrait, en 1962. la voie à 
un objet dont elle ne doutait pas de la pertinence, mais ses travaux resteront 
isolés pendant encore 20 ans.. 
En 1983, sous sa direction, Jean-Pierre Theurier publie sa thèse de soàologie,. 
qu'il introduit en œs termes : -Le contrat de fTJltTail définit el codifie le 
rapptJrt entre emplfJyeurs et salilriés ; il occupe à ce titre une place 
importante dans les théories socio-économiques. Pourtant. la 11Ul11ière 
concrète dont s'effectue le rapprochement entre employeurs et demandeIl.Ts 
d'emplois. en ûUf de la signature du contrat de traïJQ.Ï1, semble n'occuper 
qu'une place mineure dans les recherches de sociologie industrielle. n faut 
dire que ce pmblË:me ne semble amœrner que des CJJigories restreintes de Lz 
,.",.....1,,11 .. 2 yuy~OL .. on. 
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Ainsi, en relançant une problématique sociologique du recrutement, notre 
objectif se situe dans la lignée de ces prenùers travaux, dont l'actualité est 
encore très vive" et qui interrogent dÏr'ectement le caractère moderne et 
novateur du "recrutement d'aujourd'hui". 
Madeleine Guilbert voit plusieurs raisons essentielles pour s'arrêter sur les 
procédures de recrutement : en prenant en considération l''mportance de ce 
sujet dans les discours des employeurs, elle s'interroge sur les variations que 
l'on peut observer, dans les pratiques, entre les entreprises, et dans une 
même entreprise. entre les postes. En outre, elle semble discerner des 
"tendances nouoe1les", qui pourraient illustrer soit -la conséquence de 
c1umge:rr~nts interoenus dans la politique du personner. soit "le reflet de 
révolutiDn suroenue dans l'organisation du trar-'1 et dans les techniques 
de production". 1 Dans ce seILi, elle se situe dans une problérr.atique du 
recrutement qui agirait comme une \ritrine des relations du travail, et 
donne d'emblée toute la portée d'une analyse concrète des modes 
d'embauche. 
Époque du "plein emploi", où r Al"lPE s' appelait "'bureaux de placement"", 
~f.adeleine Guilbert réalise ses tra\'aUX à une période où le placement de la 
main-d'œuvre devenait de plus en plus réglementé et où le monopole 
d'État tendait à se substituer aux initiatives privées- Contexte historique où 
l'auteur s'interroge SUI les conséquences de cette législation sur les pratiques 
des entreprises. supposant qu' elle agit en profondeur sur les modes de 
sélection. L'enquête, qui fut réalisée en 1961 auprès de 310 entreprises de 
plus de dix salariés de la région parisienne, a un statut de travail 
préliminaire et se base sur des questionnaires écrits. 
Malgré les imperfections de l'échantillona.ge, les résultats font état de 
clivages lourds, dont l'ensemble des enquêtes de ces dernières années ont 
montré qu'ils se retrouvent comme une donnée quasi générale et 
aujourd'hui bien connue. Parmi ces résultats, on retiendra deux axes 
principaux : d'une part la hiérarchie des moyens de recrutement utilisés" 
avec la prédominance des modes directs; et d'autre part les variations de 
pratiques selon le«> catégories socio-professionneIles. Dans l'ensemble, les 
modes d'embauche ,repérés par Madeleine Guilbert, font état de peu de 
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\ëUiations par rapport à ce que r on constate aujourd'hui, et ses axes 
d'~nalyse restent toujours aussi pertinents pour l'étude comparative. Les 
diso.'urs sur le recrutement auraient alors plus évolué QUP le recrutement 
lui-même, et c'est, sans doute, dans ce qui constitue la seUl~ question 
relative aux représerttations que l'on distingue le plus de change llents : les 
difficultés de recrutement 
Selon l'enquête de 1961, les entreprises éprouvent d'autant plus de 
difficultés à recruter qu'elles recherchent du personnel qualifiél , Iâ, la 
notion de diffic~llté de recrutement est spontanément assimilée ~. œIle de 
l'al'eté de qualification, plutôt qu'à celle de pénurie brute de main-d'œuvre. 
Mais Madeleine Guilbert fait aussi la relation avec l'existence d'un tum 
over plus ou moins important selon les entreprises et les catégories de 
salariés : quand les mouvements de main-d'œuvre sont nombreux, les 
difficulté.;. apparaissent peu importantes, alors qu'elles sont plus vives 
quand les :,.'ëdariés sont plus stabilisés. D'emblée. l'auteur situe la question 
des rufficultt-:'S de recrutem~'tlt dans une perspective plus globale de gestion 
des qualifications à l'-mtprieuT de l'entreprise, et de stratégies de mobilités 
salariales. Ains1" elle analyse la situation particulière des femmes, d'une 
part .. en fonction d.e leur situation spécifique au n:6ard de la qualification-
qui entraîne une plus grande st..milité de la main-d'œuvre féminine - et, 
d'autre part, t."Il fonnion du rappOlt qu'entretiennent le système éducatif et 
le système producti.f en matière de reconnaissance de la formation 
professionnelle féminine: Mt,.le reoutemenf appD7aif plus ffld1e lorsqu'11 
s'agit de femmes que lors.qu'il s'agit d1tommes el pa.rticulièrenu:llt dans les 
emplois sans qua1(fiCilfion. La formIllion professionnelle des femmts, 
insuffisante et mal répartie pOUT les emplois de l'industrie, semble bren 
joua ici pD1lT détenTl1l1u l'eristence d'ul'Oê TÉ'SUVf imporÙlnte de mIlin-
d'ŒUi1Tf féminine au nro~u de.r; emplois nOi'f qualifiés"'.2 
Cette étude statistique e$t complaée J'année su.i~l'al'lle par une série 
d'entretiens approfondis qui \'Ïennent enrichir l'analyse .des pratiques de 
recrutement3. Les difficult(--s de recrutement apparaissent alors plus 
complexes que lors de }' enquête p.ar questiom.l.ai.res, et subissent des 
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Vat-iations importantes s,clan r attrait qu'exercent les entreprises SUT les 
salariés. En outre, l'interprétation de ces difficultés, en termes de pénurie de 
main-d'œuvre n'est plus aussi automatique, et doit ,être relativisée par deux 
éléments. Tout d'abord, la notion de pénurie est liée à une perception de 
l'employeur~ qui ressent une diminution de l'éventail de ses choix plus 
qu'un manque brut de candidats. Ensuite, Madeleine Guilbert fait le 
rapprochement avec les conditions de formatiol professionnelle, en 
particulier en cours d'emploi, qui semblent insuffisantPS sans que les 
employeurs d'alors s'inquiètent dp ce décalage ni ne prbroient d'y remédier. 
L'aspect très sélectif de toute démarche de recherche de candidat. y compris 
dans l'embauche par relation est apparue. beaucoup plus nettement, à 
travers les entretiens. ~fais ce qui étonne le plus, à ceUe époque" est 
l'individualisation importante des pratiques de recrutement, en particulier 
l'utilisation massive des méthodes psychotechniques basées sur la 
personnalité du candidat: "On peut alors s'interroger SUT la l1Ulnière dont 
ces CTilères sont élaborh. sur le recours il Cet taines méthodes 
d'irwestigatiol1, il cerlains procédés d'analyse caractérielle. L'embauche de tel 
trlll!ailleur plulôt que de tel autre est finrtlement fonction d'éléments 
précaires. et hz liberté du demandeur J'nnplui sembJe en définitive peu 
ftworisée par le système actuel."l L'apport des travaux américains sur la 
gestion de ce qui ne s'appelait pas encore en Franœ les "f6S0urœs 
humaÏlteS" n'échappe pas à l'auteur, qui s'interroge sur les conséquences de 
ces pratiques. mais aussi sur le silenœ apparent des représentants ou,'liers 
surœ sujet 
Enfin, Madeleine Guilbert dérou\"r~ un nouvel intervenant de l'embauche: 
l'entreprise de louage de services. L'inien.'eIltion de ces sociétés., ancêtres des 
agences d'intérim, au sein de la procédure de fPCrUtement. alerte la 
sociologue. Co.nstatant les modifications que le contrat de tra\'a'il œmporaire 
entraîne dans la forme de la relation salariale, r auteur signale la nécessité 
de suivre cette évp!atio:r1.. peut-être significative de transformations 
profondes des condition.s de la mise au tra\.~l : "1~ s'agit certes d'un 
phénomène limité. et l'on imaginerait difficilenlt.7ft qIl'il pût être 
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généralisé. Son évolution mérite cependant d'être suivie et il n'est pilS 
impossible qu~e11e aie, dans .un lllJenir proche, des problèmes importanfs"1 
Les bases d'une problématique sociologique du recrutement étaient donc 
posées, et .. de même qu'il pouvait être uétonnant", en 1962, que la sociologie 
Ile 5e fût pas encore pEnchée sur la question, on s'étonnera encore de son 
silence durant les 20 années qui suivirent 
Le ltflambea.u" est repris au début des années SO, par un élève de Madeleine 
Guilbert, qui utilise une méthodologie plus approfondie et plus ql1alitative 
pour appréhender la question du recrutement Les re5SOurœs humaines ont 
alors fait leur apparition en force dans les entreprises. et le recrutement 
occupe le centre de ces théories. C'est sous l'aspect des représentations 
patronales du recrutement qu~ Jean-Pierre Theurier situe son travai1~ 
OU\Tcmt ainsi la voie à une approche encore jamais réalisée. TI \'a utiliser 
massho-ement les discours d'obédience psychologique. qui donnent 
naissance à une représentation structurée et rationnalisée des modes de 
sélection, et interro~er les responsables du recrutement par voie de 
questionnaires et d'entretiens. A cette occasion, l'auteur fait état des mêmes 
réticences et passions que nOlE avons pu observer à J'issue de notre propre 
travail de terrain: des difficultés importantes pour se faire "om,'Tir la porte", 
mais une fois le sujet lancé, un intérêt très \.u pi)ur la tplestion du 
recrutement, el des discnurs particulièrement deIL.:;es.. 
Les ror.dusions de Jean-Pierre Theurier constituent un point d'ancrage 
riche en questionnements. sur lequel nous nous sommes appuyés. L*intérèt 
principal de ce travail réside dans la mise en perspective des modLS de 
sélection pratiqués pa; le;; recruteurs et des rapports sociaux qui régissent la 
relation salariale- Selon l'auteur, les pratiques de recrutement ne doivent 
pas se comprendre comme des actes l visée uniquement sélective, mais 
aussi comme des préalables à la relation qui s'instaurera par la suite entre Je 
salarié et son employeur. Que ce soil à travers les procédures "d~appel 
d'offres=" ou à travers les critères de sélection agissant dans rembauche, 
s'opère un -mode1ilge actif des f.durs Ci111didl.ts·, destinél moins à 
~ediOTUler, qu'à prédisposer dans un rapport ~e domination: -au Dl {m, 
il s'Qgit l71nil'&5 de -droisir" qUt de produi1't l'individu nécessaiu Ji 
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l'entreprise. Et III meilleure façun de produite un i,.1ividu CDnforme est 
encore de produire une relation adéquate avec lui. ( •. .) les procédures de 
sélection professionnelle ne consistent pDS prioritairement d siJecliol171fT, 
c'est-à-dire .Q choisir un individu en fonction d'un poste, 11Ulis bien plurot 4 
former~ à Il!Ùlpter. Q modeler ce même irulWidu en fonction du poste. (..J 
c'est en quelque sorte le mcddJlge insÛlnfané et direct, ce:r.ti que JWUS .wons 
appelé le processus d'assujettissement. Sous des formes diffirenUs tous les 
prorlSSllS de recrutmzrnt et de sélection en participent. Ùl modification de 
l'indiüidu pa..~ alors pu l'itablissernenl d'une rda1.J1J spécifique, Jllf~ 
rela.tiDn qui sua individuillismde el "verticale", romme dilns l'entretien; 
qui sera i12[tzntilisfmte, comme dam les tests ; qui sera "'horizontale" d 
contraignante. ro111111e iJPec la recommD.1UÙltion du ptrsoll11el en poo" 1. 
Nous n'avons pas toujours repéré. entre les critères de sél.;;dion â 
l'embauche selon les différentes catégories de personnel, les mêmes 
relations que décrit J. an-Pierre Tneurier. Cela pose la qu~tion du carad~e 
mouvant des travaux visant à interroger les pratiques "ie recrutement, voire 
pose celle de l'évolution des pratiques durant ces dix dernières années. 
Cepend1à~t.l'interprétation de ces variatic..ïS n'e.t est pas moins opérante et 
constitue 'clil cadre pertinent d'analyse des modes de 9~on à l'emba1.!the. 
Nous ne partirons pas de rien, loin s'en faut, puisque la faible qt!êIDtité des 
tra'l'aux sociologiques réalisés :sur . ! recrutemPIlt est sans commune mesure 
avec leur richesse. ns font sureut apparaitre la complexité de œ! objet# qui 
nécessite des roptmP.$ avec le sens commun el une réflexion qui doit 
intégrer à la fuis la réalité des pratiques, les disrours sm les pratiques., et les 
finalités plus ou moins explîàtes de œs pratiques.. Autrement dit, en se 
5ÏtUe dans un domaine où la description concrt.lCe des phénomènes doit 
constamment être wise en rapport avec les représentabuns dont i1s sont 
l'ObjeL Et pour commencer, il est impo~ aujourd'hui, de préciser ce qui 
se cache derrière un mot dont la charge sémantique est forte. La. 
généralisatiiln de la notion de recrutement dans les disroms à la fuis 
scientifiques et médiatiques demande au préalable une définition prérise 
qui nous aidera à œmer notre objet. 
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3/ Recruter, embaucher. engager , employer 
Les verbes définissant l'action de contractualiser une relation salariale sont 
tous chargés de sens et d'histoire. Nous avons vu comment les 
professionnels des ressources humaines établissaient une distinction entre 
la notion d'embauche et celle de recrutemenl L'emploi de ces différents 
termes est soumis à des modes. à des cultures. à des histoires qui brouillent 
quelque peu la définition que l'on peut donner aux actes eux-mêmes. Une 
digression étymologique parait dQnc nécessaire afin. d'une part, de resituer 
les mots dans leur contexte, et, d'autre part, de préparer une définition plus 
sociologique du recruteIIldll 
Le terme de recrutement est sans aoute le plus récent de tous, dans son 
utilisation propre à la terminologie du travail. puisqu'il n'est utilisé dans œ 
domaine que depuis 18931. Son apparition date de 1790, et \ie."lt de 
recruteur, nom soU\1en! péjoratif, en particulier dans l'expression "sergent 
recruteur"'. Sa forme est tirée du verbe recroître, de croître. qui signifie 
s'agrandir, augme."lter en volume. En fut tirée la "'recrue". terme militaire 
datant probablement du 16ème siècle, et qui a deux sens: d'~ part la levée 
des soldats (nouveaux ou en remplacP .ent) et les hommes '>;lt<Ï "reautés"". 
Par extension, le terme de recrue est passé dans le langagl d\"Ïl comme 
personne qui ?Îent se joi"ldre à un groupe. 
Le verbe recruter est obtenu au 17ème siècle par néologisme. et introduit la 
notion de loi, de règle, de rigueur. n réunit au fil des ans quatre acceptations 
desens: 
- faction de lever des gms de guerre. spécifique à r armée ; 
- pius familièrement, I"action d'attirer dans un groupe: "recruter des 
partisans, des associés'" ; 
- faction d'ajouter de!: drogues dans la teinture ; 
- enfin, plus réœmmen1. l'action de s octroyer les services d6 un salarié. 
Le terme de recrutement ~ en outre, une acception scientifique et moderne, 
en tant que ·phénomène de sommation que produit la mise en action 
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concomittante de plusieurs fibres nerveuses ou de plusieurs unités motrices 
musculaires" . 
Le recruteur fut aUS5J longtemps a"'.Si.milé au racoleur, tan! la levée des 
recrues a fait r objet, durant des siècles, Je manœuvres cœrcitives où se 
succédaient des tentatives de séduction faites de promesses trompeuses et 
des actes barbares d'enlèvements forcés et d'enrôlements arbitraires. Les 
pratiques de recrutement ont fait l'objet de nombreuses ordonnances du 
16ème au 19ème siècle jusqu'à la loi de -recrutement", votée par 
r AssP.mblée en 1872, et réorganisant l'arp\ée. ea.ction de recruter prend 
ainsi un sens bien défini dans son acception légaliste et règlementée, qui 
:/apparenœ à une stratégie de:; gouvernants en \"lle d'accroître leur potentiel 
militaire. 
Le verbe embaucher a une autre histoire. n se forme au 16ème siècle, mais 
comme antonyme du verbe débaucher, au sens de Udétourner de son 
travail". n a donc dès le début Uri sens lié à l'emploi. puisqu'il signifie 
"engager en \'Ue d"un travail". 
Le verbe débaucher est très vieux (1195) et s'est formé à partir de 
desbauchier, qui vient de banc, baud, poutre. 1.' action de débaucher 
consister à dégrossir du bois pour en faire des poutres, d'où l'idée de fendre.. 
de séparer. d'où enfin ridée d'écarter, de détourner de, de se ciispPrser (13OOl 
Au 15ème siècle, il prend le sens de détourner de ses devoirs, entraîner à 
Fmcondui!e, puis d'éloigner quelqu'un de son tra,rai} et de ses obligations. 
Le verbe embaucher Ultre dans le \"ocabulaire militaire à la fin du lSème 
siècle, par exte!15Ïon de son sens lié au tra\..w. Puis, au 19ème siècle, il décrit 
plus généralement l'action d'entraîn.er dans une acti\ité, et donc d'attirer 
quelqu'un dans un groupement.. un parti. une cau...~ 
Si les verbes embaucher et recruter ont été. tour à tom, utilisés par le 
vocabulaire militüre et celui du travail, ils ne l'ont pas été dans le même 
sens: c'est par a..~milation du vocabulaire de l'embauchage que l'armée a 
adopté le semnd, alors que ce sont les n>'""rutems économiques qui OJ.'ll repris 
un vocable militaire.. 
L'oppositian entre embaucher a débaucher, et par exœnsion le sens attribué 
au œrme de dél anche, f..r'l penser à l'histoire de la liœnœ. Ce mot est formé 
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à partir du latin licentia, qui signifie une ufaru1té. un pouvoir de faire 
h"brement". De là est apparu le sens de hDerté dans sa connotation péjorative 
- insolence, insubordination, dérèglement de mœurs - puis le verbe 
liœntiare - congédier -, qui signifie accorder sa h*berté à quelqu'un. tel qu'on 
le retrouve dans le domaine du travail Da.t~ ce sens le verbe licencier est 
M.similé à celui d'accorder un droit, à la fois la licence au sens juridique et 
économique, mais aussi le droit d'enseigner, d'où l'apparition de ce qui 
devint plus tard un diplôme de l'enseignement supérieur. 
On retrouve ainsi, dans la débauche et la licence, un double sens : l'~ 
moraliste, qui condamne le dérèglement des bonnes mœurs, et l'autre, lié 
au travaiL qui décrit la fin du rapport de subordination de remployé à son 
employeur. Directement con<;truit par opposition au verbe débaucher, le 
verbe embaucher fait également référence à l'idée d'identification, 
d'ac.œptation d'un ordre établi, d'une assimilation à un groupe. 
Le \'erœ engager, qui fera lui aussi une carrière militaire. ne suit cependant 
pas tout-à-fait le même parcours. n est très ancien (1150) et ,,"Îent cl' engagier, 
de gage.. Son sens premier est cclui, longtemps gardé de "mettre en gage" 
Au 16ème siècle. il prend un autre sens, qui est celui de "faire pénétrer dans 
quelque chose qui ne laisse pas hore". Sens surtout symbolique. qui fait 
référence à une promesse, à une parole, et par extension, à des liens sociaux 
comme le mariage L'engagement est avant tout l'existence de liens forts qui 
rontraignent la Iibené.. D'où il prend rapidement un sens dynamique et 
relationnel: engager devient "tenter d'amener une personne à une 
décision". n y a donc une dimension symbolique à la notion d'engagement, 
qui persiste aujourd'h~ autour de l'engagement pour des idées, dans des 
partis, pour une caUSE._ Au lBème siècle, l'armée adopte ce verbe, mais 
su.~ dans sa forme transitive, qui fait aLSSi référence à une acceptation: 
les volontaires s'engagent dans r armée. C est au 19ème siècle qu'engager 
entre dans la terminologie du travail. dans le sens d'attacher à son sen"Îœ. 
Enfin, nous nous arrêlerom :;ur le \'erbe employer. Celui-ci est issu du latin 
implica.-e qui signifie plier ~, ou entortiller, emmêler. Au figuré, il 
prend le sens de s'engager dans, wettre. Au départ, il est surtout rapporté à 
un usage.. à une chose - emplojter une arme -, puis élargit progressivement 
le champ de ses définitions: employer son temps (12201. son argent U456) 
ou un mot (1671). Ces1 à la fin du 14ème sikle qu'il s' associe avec des 
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personnes, dans un sens premier et unique qui est celui d'avoir recours aux 
services de quelqu'un. n n'est pas nécessairement utilisé dans une relation 
économique.. puisqu'il peut aussi bien désigner un objectif pratique qui met 
en œuvre des volontaires bénévoles. n n'a en outre jamais fait partie d'une 
terminologie militaire Le sens de ce verbe peut aussi bien se comprendre 
dans une acceptation utilitariste - employé à faire quelque chose - que dans 
une perspective patronaie - employer des domestiques. n ne fait pas 
exclusivement référence à l'acte d'entrée dans une relation subordonnée, 
mais plutôt à un état, qui se romprenrl sur le long terme, et qui implique un 
lien défini selon des objectifs donnés. 
Les quatre verbes que nous avons retenus font tous référence à une forme 
de œerrition, mais avec àes sens différents. el des représentations plus ou 
moins violentes de œlle-ci 
Trois d'entre eux art été utilisés .mnée et le travail : recruter, 
embaucher et engager. Le premier - recruter - est sans doute le plus ancien 
dans son acceptation militaire et le plus réœnt dans son acceptation 
économique. n fait référence à un acte de forœ plus qu'à un acte d'adhésion, 
il décrit une croissance quantitative, qui est essentiellement liée à un 
l>'Ohune, mais pas à des \'ëÙeUIS.. Enfin, il introduit l'idée d'une règle, d'une 
loi, quasiment inexistante dans les autres vocables. Le verbe embaucher a, 
quant à lui, une connotation plus pratique, plus usuelle, car il est 
directement tiré d'un rapport à l'objet. et d'une transformation de œt objet 
n n'a pas. au départ. de sens de liaison ni d' ao:roissement. mais se forme par 
opposition à une séparation : c'est un mot qui répare, qui réunit, qui 
rassemb!e. fi fait référence à un aœ plus qu"à une règlementation. En~&er 
enfin, fait appel explicitement à une adhésion symoolique autant que 
physique, à une assimilation de l.~eurs qui est à l'origine d'un lien 
volontairementacœpté. 
Enfin, de ces trois verbes, seul recruter ne se rapporte qu'à une des parties, 
en Yoa:u:œnœ le recruteur, et nl est associé au cand; iat, c'est alors sous une 
funne passive : il est recruté ou ~ est fait recruter_Au contraire, les verbes 
embaucher et engager peuvent tantôt impliquer l'employeur, tantôt le 
salarié : quand Je patron embauche un ouvrier, celui-ci embauche à son tour 
en se rendant à son tra1.~ ; quand il engage du personnel. œlui-ci en Tetol.:r 
~engage dans un emploi n y a implication possible des deux parties .. au 
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contraire du processus du recrutement, qui n'en implique activement 
toujours qu'une seule, celle qui décide, celle qui compte, celle qui fail 
Le quatrième verbe se comprend d'une autre façon : il ne décrit pas une 
opération ponctuelle, mais un état de fait : employer un salarié, CP ' • est pas 
seulement le mettre à son service, mais C'est aussi, et surtout, l'utiliser dans 
un but précis, lui faire réaliser un certain travail On sort alors d'une 
co'mition d'obédience hiérarchique, pour donner un sens pratique au lien 
qui ainsi s'établit entre l'employeur et l'employé.. 
e apparition, plus récente. du verbe recruter. et son utilisation massive à la 
fin du 20ème siècle, interroge le sens caché d'une évolution sémantique.. 
Pour les professionnels du recrutement, il s'agit de signifier par ce mot 
l'émergence d'une rationalisation de l'acte, qui est ressenti comme étant 
simpliste et peu réfléchi lors de r opération d'embauche. Le fait est que la 
notion de loi et de règlementation qui est associée à celle de recrutement a 
sans doute fa\·orisé l'adoption de ce terme dans une visée rationaliste et 
formalisée. Mais nous pouvons également y voir plus que cela En adoptant 
un terme qui a été entendu jusqu'au 20ème siècle comme un terme 
militaire, et qui a été utilisé pour décrire les manœuvres les plus roerritives 
qui soient, car à l'origine des rapports violents que les États exerçaient sur 
leurs administrés, les professionnels des ressources humaines se situent 
clairement dans une position de dominateurs vis-à-vis des recrutés. Car il 
n'y a, dans la notion de recrutement, ni adhésion symboli'f.Je, ni acœptation 
d'un lien, ru réunification de parties séparées, mais imposition \~oiente 
d'une règlementation en \"Ue d'augmenter des effectifs, lesquels sont 
destinés à la madriIv: Ch.. ~erre, au sen'Ïœ des puissants et des décideurs. 
Les recruteurs è. aujourd'hui se targuent de tenir compte des personnes6 ils 
parlent d3esrrit d'entrep~, de motivation du candidat. d'investissement 
peISOlUlel.. ~t adoptent tan vocabulaire qui.. étymologiquement, ~"a à 
l'encontre dl? leur discours. Parce qu'il n'y a d'adhésion véritable que 
volontaire, et que toute règlementation normative de cette adhésion. même 
enphémi.sée, est un acte de violence et d'entrave à a liberté de choix, ils sont 
devenus les Msergerus recruteurs"" du capitalisme moderne. 
Le vocabulaire de la ressource humaine est un vocabulaire militaire.. La 
notion même de ressource humaine évoque. d'ailleurs. la notion de 
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matière première, destinée à être lancée sur le terrain de la production, 
matière quantifiable et mesurable, qu'il faut augmenter sans cesse en faisant 
appel à des nouvell~ recrues. "Définition des objectifs" 1 "orientations 
stratégiques"', ~rges de manœuvresn 1 U~uivi des opération" etc. : le 
\"OC'abuIaire des ressources humaines fait des responsables économiques les 
généraux d'une armée dont les plans de formation, de recrutement et de 
licenciement constituent les armes stratégiques déployées dans la guerre à la 
productivité. 
Ce rappel historique a pour but de souligner que les mots ne sont pas 
În..tlOŒIlts. fis traduisent les idéologies qui se mettent en acte à travers les 
l'catiques qu'ils décrivent. Parfois à j'insu de leurs utilisateurs, ils 
rontribnent efficacement à la mise en place de systèmes de représentations 
qui agissent avec l'évidence des faits, en s'imposant au sens commun 
comme un miroir de la réalité. Le "ocabulaire de l'embauche contnoue à 
organiser la pensée de chacun autour de ,raleurs qci emportent l'adhésion 
de ceux qui l'utilisent. Son évolution à tra\~ers les dL"COurs légitimes montre 
qtfau-delà d'un simple effet de mode, opèrent des rapports de domination 
et des idéologies qui font éclater les rationalisations formelles de l'éthique 
de la res...courœ humaine. 
Notre objectif est dépasser ces rationalisations, discours aveuglants sur les 
rapports sociaux qu'ils sous-tendent. Pour œta, nous nous placerons dans 
une posture pragmatique: obseIyer et expliquer les pratiques qui amènent à 
la conclusion d'un contrat de travail. que œlui-à concerne les grandes ou les 
petites entreprises, les ouvriers ou les cadres, des contrats à durée 
indéterminée ou des rontrats intérimaires ; que ces pratiques soient décrites 
comme des embauches ou des recrutements. L'absence de stratégie déclarée 
CDnœmant œrtaines embauches ne doit pas aboutir à la conclusion '1u'elles 
sont dépourvues de sens, au contraire de procédures complexes qui font 
intet \'eDÎr toutes sortes de justifications scientifiques. Dans tous les cas, il y a 
rapport social, et œlui-ci n'a pas plus de valeur que celui-là. parœ que celui-
ri n'a de sens que parce qu'il y a celui-là. 
Parce que l'embauche et le recrutement sont les vocables aujourd'hui les 
plus courants pour décrire les processus que nous avons observés, et parce 
qu'ils font explicitement référence à une action qui donne naissance à un 
emploi, nons :!es utiliserons tous deux indistinctement, Jaissant aux 
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professionnels le sens des clivages qui modèlent leur pensée. Nos 
hypothèses se construisent ainsi autour d'une grille d'analyse sociologique 
des modes de mise en err plai des salariés, et si hiérarchie il y a, elle S(' 
sih!ela au niveau des pratiques elles-mêmes, mais pas au niveau des acteurs 
ni des formes sémantiques. 
4/ Hypothèses 
La forte prégnance historique et mythique du \'ocabulaire courant. 
l'existence d"un discours dit scientifique autonome et appliqué, la 
domination des disrours individualisants et rationneL basés sur les sciences 
~conomiques et la psychologie, la discontinuité dans les tentatives 
d'appropriation de robjet par la sociologie, tout cela représente des obstacles 
épistémologiques à la constitution d'une sociologie du recrutement. Face à 
un phénomène où les réponses semblent avoir précédé de loin les 
questions, où les logiques semblent construites dans le but même de ce qui 
les soutient, la rupture ne peut qu'ëtre première el chercher à s'opposer aux 
form~ de rationalisation qui jusqu'ici ont prévalu comme modèles 
explicatifs.. 
Le sens de cette rupture suivra l'élaboration d'hypothèses de tra'\'aÏl, dans le 
sens du \~ecteur épistémologique cher à Bachelard. qui consiste à passer par 
la conception d'outils abstraits pour revenir ensuite à Wie réalisation 
scientifique de r objet étudié1. Loin du raisonnement des ressources 
hw:aaines qui expliquent le fait par la règle. nous partirons des pratiques 
pour retrouver la loi et suivrons une démarche inductive qui ronsiste à dire 
"bz règle Q propos de l'erempÙ'- 2. C'est pourquoi. au-delà du tetme 
génêrique Oe recrutement, l'embauche}, ce sont des pratiques plurielles et 
diver.:oes que nous observons, pratiques dont le sens général se situe dans la 
cnmplexité de leurs formes. dans 16 rapports qui s'établissent entre elles, 
dans les institutions et les groupes qui les organisent. Nous poserons au 
préalable trois groupes d'hypoÛlèses qui soutiendront des groupes de 
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questions que nous avons organisées autour des notions de pouvoir, de 
oonfütetder~oa 
1 - Les pratiques de recrutement sont des faits sodaux : en sacrifiant ainsi au 
déterminisme durkheimien, une telle affrrmation implique un certain 
nombre de postulats théoriques : 
- dEunc part, les pratiques de recrutement sont des faits. Elles ne sont donc ni 
des réalisations scientifiqu6, idéologiques ou conceptuelles, encore moins 
des abstractions éronomiques, nuis bel et bien des faits, qui !/ observent dans 
des situations concrètes impliquant des hommes et des femmes, lesquels 
posent alors des actes détermïnés_ Envisager le recrutement comme un lieu 
de réalisation de faits concrets permet d.e rompre avec l'idée d'une 
rationalisation pré-établie des phénomènes qui s'y rattachent En particulier, 
il .g agit de partir de méthodes concrètes : recherche de salariés, processus de 
sélection, négociations contractuelles, constituent autant de terrains 
d'obsen~tions et de descriptions qui, s'ils ne ~ rassemblent pas en un lieu 
déterminé et institutionalisé, n'en ont pas moins un point commun, celui 
de prévenir l'occupation d'un emploi salarié.. 
- D'autre part. introduire le concept de fait social implique le postulat d'une 
détermination collective. n s'agit de considérer, que ce qui se négocie le plus 
souvent comme une relation individuelle possèdE une portée explicative 
de faits plus généraux- C est à partir de la notion de distribution des rôles et 
des places des agents sociaux que nous aborderons l'acte de recruter, en 
cherchant à travers le récit de pratiques exemplilléPs, les éléments explicatifs 
d'une détenninafion qui dépasse chaque cas individuel. 
Concrètement il s'agit de ne pas se limiter, dans l'observation des pratiques 
d'embauche, à ce qui amène tel recruteur à accepter tel candidat" mais aussi à 
~mterroger : pourGuai ce candidat et pourquoi pas cet autre; comment 
œJui-ci par rapport à celui-là; mais aussi pourquoi cet employeur plutôt que 
œlui-là ; comment ce salarié a-t-il trouvé du travail et comment cet autre 
z(en a pas trouvé.. Car les pratiques de recrutement mettent en jeu au moins 
deux parties -le recruteur et le recruté - et c'est, du point de vue de ces deux 
parties, simultanément, qu'elles doivent être observées.. Le primat des 
exigences économiques, qui consiste à n'envisager le recrutement que du 
,'d 
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seul point de vue de l'employeur, n'est pas acceptable, car il implique 
d'emblée l'idée de la non-intervention des salariés dans leur embauche. Ce 
ne sont plus alors les faits qui sont considérés comme des choses, mais une 
partie des acteurs, contribuant à une représentation atrophiée de la 
dynamique de l'embauche. 
- Enfin, en tant que faits sociaux, les pratiques de recrutement se décrivent 
par le langabe, ce sont di!S faits qui se disent, et qui passent par ~' expérience 
subjective de ceux qui y participent: "dis-moi ce que tu 'DOis el je te dirai ce 
que c'est"1. Les faits sociaux s'inscrivent dans des perceptions individuelles 
tout en dépassa.Ttt l'expression de celles-ci. n n'y a pas d'accès aux faits 
sociaux sans passage par ce que Bachelard nomme le ... contrôle socûil", à 
savoir "l'œil è'/lUtnli- . Si. pour Durkheim, ces faits existent en dehors des 
conciences indhiduelles, ils n'en sont pas moins appréhendables 
uniquemêIlt à travers elles.. 
Les pratiques de recrutement sont alors accessibles à l'analyse sociologique à 
partir du moment où ellti sont rapportées aux représentations qu' elles 
sapponent, où elles s'inscrivent dans un registre symbolique qui permet de 
donner du sens aux T&tiOns sociales qu'elles ordonnent. En tant que 
moment de concrétisation d'un rapport salarial, le recrutement peut être 
analysé commE un moment où se condense dans des actes portés par des 
paroles, une symbolique de la val~ du travail. Parce que ce qui se met en 
acte se met aussi en mots, se Î'lue alors, dans les actes. plus que ce qui !ty 
obsen"e dans l'e.:périence première, à savoir tout ce qui contribue à donner 
un sens aux pratiques : le langage spécifique qui les accodlpagne. et les 
justifications, explications. rationalisations, critiques dont elles sont 
immanquablement r objet. 
2/ Les pratiques de recrutement obéis..c;ent à des hiérarchies qui leur son: 
propres: elles constituent. alors. un lieu d'observati011 des rapports soci.aux 
qui revêt une autonomie signifiante. TI semble que le principal obstacle à 
l'analyse sociologique de l'embaume ait consisté à considérer que œ qui se 
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joue, à ce moment, n'est que le reflet de mécanismes discriminatoires 
déterminés par des champs plus institutionaIisés de la vie sociale. En 
particulier les systèmes de classement propres à l'École et les normes de 
qualifications émanant des entreprises seraient le fruit de rapports de 
domination suffisamment puissants et sélectifs pour expliquer les 
distributions particulières des agents dans la sphère économique. Selon ce 
point de vue. les classifications opérées au moment du recrutement 
n'apparaissent plus que comme des pâles reflets de ce qui se joue en amont 
et en a"\ral de ce processus. 
Cest oublier qu'entre les logiques éducatives et les logiques productives, 
s'observe url hiatus jamais démenti par l'observation des mécanismes 
d~insertion professionnelle et de mobilité salariale Quelle que soit la finesse 
des descriptions de la rentabilité du système scolaire ou des logiques propres 
aux qualifications professionnelles, il reste constamment une zone d'ombre 
que ni les unes ni les autres nL permettent d'expliquer. Ce qui parait comme 
une inconnue incompressible s'apparente fort a une rigidité de point de 
vue., qui occulte les mécanismes mêmes de distribution des sortants du 
système scolaire dans les classifications économiques. Nous proposons alors 
de modifier la question. en posant comme hypothèse r existence de règles 
déterminant l'embauche, qui ne peuvenl se réduire à la concrétisation de 
normes sélectives scolai.-es et/ou économiques. 
Pour cela, il nous faudra à la fois repérer ce qui, dans les pratiques de 
recrutement, contribue à renforcer les lois discriminantes des systèmes 
éducatifs et productifs. mais aussi ce qui se situe à l'intersection de ces lois, là 
où les règles des uns ne correspondent pas aux règles des autres. En 
abandonnant la prênotion du dysfonctionnement. qui n'est rien d'autre 
qu'une représentation morbide de ce qui n'est pas encore expliqué. nous 
chercherons au contraire ce qui permet de comprendre un tel 
fonctionnement. Nous postulons qu'à travers les actes concrets de sélection 
à l'embauche émergent des lois déterminant la mise en relation entre des 
déterminismes sociaux qui trouvent leur origine en dehors de la sphère du 
travail et des règles propres aux relations sociales inscrites dans les systèmes 
d'échanges économiques.. 
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3/ Les pratiques de recrutement sont des lieux de production de mécanismes 
conventionnels où est impliqué un éventail tarie des valeurs propres à 
chaque il'0upe social: se rencontrent au rours de la relation d'embauche, 
toujours plus qu'un employeur et un salarié. En effet, opèrent à ce moment-
là un ensemble de représentations issues drmslances de socialisation plus 
large: le système scolaire .. nous l'avons dit, mais aussi les valeurs familiales, 
matrimoniales, associatives, culturelles, sexuelles, générationnelles, voire 
religieuses, ethniques, locales, politiques, idéologiques etc. Si la loi légifère 
SUI finterdiction d'un certain nombre de discriminations formelles, c'est 
bien que celles-ci opèrent plus ou moins consciemment dans les proœrlures 
de sélection.. 
Tout moment de rencontre entre des porteurs de valeurs institutées 
constitue une mise en cause de ces valeurs, et donc une fragilisation accrue 
des formes de rationalisation qui les accompagnent Le résultat de ces 
rencontres n'est jamais totalement la domination d'un système de valeurs 
sur un autre, ni, encore moins, l'addition de deux systèmes contradictoires. 
il est toujours l'occasion d'une évolution, parfois peu \'ÎSÏble, des valeurs 
ainsi remises en jeu. Les lieux de confrontation sont donc aussi des lieux 
d'observation de changements qui dépassent le cadre stricte de la rencontre. 
L'embauche constitue un de ces espaces sociaux privilégiés, où l'occasion est 
donnée à des collectifs de confronter leurs intérêts, d'exercer leur pouvoir, 
d'agir leurs représentations. C'est aussi l'occasion de rencontrer r autre : les 
valeurs abstraites - projetées dans un premier temps sur le candidat idéal -, 
sont confrontées aux caractéristiques concrètes des personnes et des groupes, 
qui ainsi. ~ é,,'aluent réciproquement à l'aune de leurs propres références. 
On ne peut se représenter les recruteurs comme des individus obéissant à 
une représentation uniquement basée sur la productÏ\"Ïtê du candidat, et 
appliquant à la seule lumière de leurs calculs économiques la définition du 
salarié qu'ils recherchent De la même manière, le candidat à l'embauche 
n"est pas tout à fait le même après plusieurs mois de recherche d'emploi que 
lors de sa première tentative.. De part et d'autre, a~ dans les pratiques 
d-embauche, des valeurs dont la dplamique évolue au gré des renrontres, et 
qui contribuent à modifier_ au-delà du recrutement, les représentations 
collectives que les groupes portent sur eu..li.-mêmes et sur les autres. 
eétroitesse des relations sociales qu'entretiennent les personnes entre elles, 
plus souvent figées dans des rapports infr a-culture1s ou selon des systèmes 
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de domination pré-établis, raréfie les occasions de confrontation entre 
groupes soàaux, en dehors de circonstances formelles et institutionnelles. 
Or, lors d'une embauche, il y a rencontre effective mais informelle, où le 
législatif intervient fort peu, où l'économique n'est qu'en projet, et où le 
social apparaît à travers un éventail large de ses manifestations. 
Le ronœpt de fait SDCÙll toûzI élaboré par Marcel Mauss à l'issue de son 
~ai sur le Donn, propose un axe d'interrogation pertinent à tout 
phénomène qui met en jeu un ensemble complexe de champs de la 
représentation sociale. S'il serait présomptueux de l'appliquer 
systématiquement, l'idée d'une mise "en branle dans certains CIlS (de) III 
totalité de III société el de ses inshtutiDns ( .. J et tùms d'autres cas, seu1emenl 
un très grand nombre d'illStitutions, en particulier lorsque ces échanges et 
ces contrats concu!".ent plutôt des individus" l, mérite que l'on s'y arrêter à 
partir du moment où le cadre de nos observations est désigné comme un 
marché. Nous avons remarqué plus haut l'inté:êt que présente la notion 
d'échange dans l'étude du recrutement Cet échange s'effectue sous la forme 
d'une confrontation, et est d'autant plus productif qu'il ne laisse aucune des 
parties totalement identique à ce qu'elle était a\'ant la rencontre. Ce qui 
signifierait qu'au-delà de ce qui se rencontre, et quelle que soit l'issue de 
cette rencontre (embauche ou non), s'échange une partie de chacun, 
signifiante d'un "tout" qui le dépasse. 
Une façon d'aborder le recrutement comme une forme d'échange, serait 
drID.terrcger les éléments à partir desqueL s'établit une convention entre les 
individus et les groupes, et à quelles référenœs fait appel cette ronver:tion. 
TIers iIldispensable à l'efficacité du contrat. le ou les référent(s) qui opèrent à 
ce moment permettraient alors de saisir le sens même de l'échange, par un 
prDœS5l.lS d'Istliement de ses principes d'action. La difficulté réside dans le 
fait que Je référent est SOUV51t caché r.ar les processus de rationalisation et 
de justification qui présitk.,t au choix. n est donc à rechercher, non pas dans 
les argumentations immédiates des acteurs sur leurs décisions, mais dans ce 
qui. à havers les logiques discursives romme la rigueur des faits, permet au 
mécanisme d"embauche de fonctionner. 
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Ces hypothèses d'interrogation visent à adopter un point de vue préalable 
dans l'approche des mécanismes de recrutement, point de vue dynamique 
destiné plus à appréhender les faits en rupture avec des perceptions 
premières, qu'à constituer un cadre rigide d'explications. C'est pourquoi, en 
conclusion de ces hypothèses, nous proposons de soumettre nos 
observations à une interrogation concrète selon trois axes principaux : 
1/ le pouvoir : nous chercherons à travers les pratiques de recrutement, à 
interroger les faits à partir de la répartition des formes du pouvoir: qui 
influe sur qui. à quel moment; quelles sont les possibilités de résistance, de 
refus, d'opposition aux rapports de domination rencontrés ; dans quel(s) 
domaine(s) et avec quels outils s'exercent les différentes formes de 
coercition.. L'interrogation porte alors explicitement sur un repérage simple 
des formes que prennent les enjeux du recrutement. 
Ceux-ci sont bien sûr économiques: l'enjeu premier est celui de l'emploi, et 
r é\ridenœ consiste à reconnaître, surtout en période de chômage, le pouvoir 
du recruteur sur le recruté, puisqu'il peut, selon sa volonté, lui procurer ou 
non un emploi, ce qui toujours signifie aussi un revenu, avec tout ce que 
cela entraîne comme condition d' existence sociale. Mais les choses ne 
peuvent se réduire à une simple relation d'allégeance. Car le recruteur 
n'exerce ce pouvoir que dans des limites réduites. Lui-même est soumis à 
d'autres formes :oerritives: le groupe ;,tuque! appartient son entreprise, sa 
hiérarchie s'il est salarié, les lois d'un n'arché fortement concurrentiel. les 
exigences de son propre personnel. maH aussi à d'autres niveaux: la 
Jégislation d'embauche. ses règles morales, culturelles, son propre cursus 
scolaire et professionnel. son appartenance ~ ~ classe, de sexe, de religion. 
L'employeur exerce sur le recruté un pouvoÏl' que l'on ne peut considérer 
comme total, il est aussi le relai de déterminants qui le dépasse. 
En outre, les forces en présence sont aussi perturbées par les candidats à 
J'embauche. Ceux-ci obéissent à des règles qui échappent parfois en partie 
aux recruteurs eux-mêmes En constituant ce que l'on appelle le "réservoir 
de main-d'œuvre", toute modification structurelle de la population des 
demandeurs d'emploi modille les données de l'embauche. En outre. les 
reoutésr une fois choisis. sont alors pour -quelques instants - qui sont œux 
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de la négociation d'embauche - parfois à même d'influer sur ceux qui 
manifestent leur volonté de les employer. Le futur salarié n'est jamais 
totalement dépeudant d'un pouvoir univoque, car, d'une t'art. l'employeur 
ne constitue pas pour lui la seule source coercitive qu't. -dlcontre dans sa 
vie sociale, mais, d'autre part, il a toujours, sous des formE:;; diverses et dans 
des conditions spécifiques, le moyen d'introjecter les formes de domination 
dont il est l'objet, et ainsi de leur donner un sens propre. 
Poser la question des formes de pouvoir mises en jeu lors des opérations de 
recrutement permet de disposer d'une grille d'observation de l'ensemble des 
parties en présence, et de sortir d'une \'ÏSion dualiste - recruteur/recruté -
pour aborder l'ensemble des groupes et institutions interve.'1ant dans la 
réalisation du processus sélectif. 
21 Conflit : Le risque est grand, surtout en abordant le domaine des 
ressources humaines, de confondre principes de fonctionnement et 
révélation du consensus. Un système de relations soàales n'a pas 
nécessairement besoin de raccord a-plicite et rationnel de chacun des 
protagonistes pour fonctionner, il est d'ailleurs bien plus souvent fondé sur 
des contradictions de fond, lesquelles sont à la base des évolutions 
dynamiques. Nous a\~ions pointé le danger d'une représentation 
consensuelle des faits comme un idéal abstrait et théorique, autour de 
l'image mythique des difficultés de recrutement. Cette préoccupation doÏt 
être au centre de toutes les interrogations concernant l'embauche, et ce 
d'autant plus que les chscours dominants tendent à construire des 
justffirations consensuelles à travers l'élaborë.tion d'un \'ocabulaire 
euphémisant les véritables contradictions.. 
Nous nous attacherons donc tout particulièrement à repérer les ugrains de 
sabœ- dans les ""rouages" de r embauche: qu'est-ce qui a interdit remploi de 
cette personne, pourquoi cet employeur parle-t-il de ses difficultés, que 
signifient ces embauches "ratées'" 1 d'où viennent ces discours dévalorisants 
que les employeurs tiennent sur les candidats. ou ces discours révoltés que 
les candidats tiennent sur les employeurs .. _ Ce qui ne "va pas" renseigne 
souvent plus que ce qui semble -marcher tout seul". Les signes d'un conflit 
ne sont pas non plus toujours a-plicites. mais résident parfois dans 
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l'opposition repérée eniTe les faits décrits et les faits observés, entre un 
discours et une pratique. Ces apparentes contradictions sont aussi le moyen 
de détecter ce qui, au-delà de situations concrètes, intervient diL"1S les 
décisions et les choix de chacun, et de resituer les a,cteurs dans une 
perspective relationnelle et institutionnelle plus large que celle dans 
laquelle ils se présentent au moment de l'embauche. 
3/ ~lation : les pratiques de recrutement ne sont pas le fruit d'un hasard 
hew'eux, ou malheureux, elles contribuent à des mécanismes de régulation 
dL'S rapports sociaux, qu'ils se manifestent sous une forme de domination, 
de conflit ou de convention. L'existence de règles signifiantes qui sous-
tendent les actes observés doient présider à ce troisième axe d'interrogation 
des faits. 
Qui dit régulation dit existence de règles -lui permettent au système de 
fonctionner dans un objectif donné. Cest pourquoi il est pertinent 
d'interroger la fonction (.1! rh,"rUlation que les modes de sélection à 
l'embauche peuvent occuper, à • .a fois sur les rapports entre des groupes 
sociaux, mais aussi entre les insti!I:utions.. On ne peut entendre les constantes 
interpellations que s'adressent les responsables éducatifs et économiques, 
s'accusant réciproque!Ilent d'être à l'origine des dtfficultés de placement 
professionnel des jeunes, sans se demander dans quelle mesure les 
pratiques d'embauchent interviennent dans les modes de régulation de ces 
deux systèmes de représentation. 
Au-delà de ce qui est encore unE:' fois le plus apparent - l'éternelle relation 
formation-emploi - d'autres modes de régulation méritent d'être interrogés, 
entre autres, ceux qui régissent l'équilibre entre les formes d'identification 
sociale et la plaœ de l'emploi en particulier et du tra\'aÎl en général dans ces 
représentations. En effet, en agissant comme un sas entre le "dedans" et le 
"dehors" du marché de l'emploi" le recrutement pourrait ètre assimilé à un 
appareil d'équilibrage et de mesure des forces en présence. n répartit en 
fonction des "tensions" existant de part et d'autre les individus, justifie ses 
choix, filtre les entrées. Dans ce sens, il agit comme un régulateur des 
possibilités d'accès à ]' emploi, vanne tantôt ouverte, tantôt fermée. toujours 
sélective. 
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Le recrutement n'est donc pas un objet facilement appréhendable par la 
sociologie# mais se promet d'être riche en enseignements sur les rapports 
sociaux qui ~ établissent au moment de la mise au travail des salariés. Nous 
aborderons les mécanismes de l'embauche des salariés comme un fait social~ 
et non selon un principe rationnel de distribution des emplois dans une 
économie de marché, ni comme un processus réfléchi et dicté par les lois 
d~ ressources humaines En outre, nous limiterons notre approche à ce qui 
est explicitement désigné comme un processus de recrutement, à savoir: de 
la déàsion d' embaucher à la réalisation de cette décision, mais sans, pour 
autant. occulter tout ce qui se passe avant, autour et après ce moment 
particulier. 
Les faits décrits dans les parties suivantes s'attachent tout particulièrement 
aux embauches réalisées dans le secteur privé. Ce choix s'est fait à priori, et 
dans le but d'aller là où il nous paraissait que les pratiques étaient les plus 
hétérogè:les, les moins insitutionnalisées, les plus méconnues- Chemin 
faisant, il apparaît, d'une Parti que les entreprises du secteur public et para-
public procèdent aujourd'hui souvent à des embauches de personnels non 
titulaires, et selon des formes qui s'apparentent à celles des entreprises 
privées; d'autre part, qu'à partir du moment où l'on propose une grille 
d'analyse du recrutement, tout porterait à croire qu'elle serait 
judicieusement applicable aux mécanismes apparemment très for:m.alisés 
des recrutements sur concours. Ce travail reste à faire. 
deuxième partie : 
les recruteurs 
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"Comment fonctionne le meurtre social de la 
parole? Voilà une question qui concerne non 
seulement les régimes policiers. mais aussi 
nos propres régimes libéraux, utilisateurs 
plus ou moins innocents d'une armée de 
métier composée d'innombrables spmahsfes 
entraînés pour produire le conditionnement. 
le fantasme de Ùl toute puissance dans une 
société Sllns rebelles. Il 
Pierre Legendre 
Leçons Il - L' empire de la V mU 
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Chercher à savoir comment les recruteurs recrutent n'est pas une mince 
ambition. En effet, si les discours théoriques ne manquent pas pour définir 
ce que veut "l'Employeur", la connaissance concrète des diverses formes de 
pratiques d'embauches est souvent interdite aux chercheurs d'emploi. Les 
entreprises ouvrent rarement leurs portes et divulguent difficilement leurs 
méthodes de recrutement, sauf à celui qui postule. 
L'émergence de prétendues Udifficultés nouvelles de recrutement", mal 
identifiées au regard du flou entourant les pratiques concrètes d'embauche, a 
incité les professionnels de }' emploi de la mairie de Carquefou, à engager 
une procédure d'investigation sur le terrain. En collaboration avec des 
praticiens, des élus, des représentants d'entreprises, et des fonctionnaires, 
nous avons élaboré un protocole d'enquête qui visait à répondre aux 
questions pragmatiques que se posait chaque partenaire. Pour les uns, il 
s'agissait de mettre en évidence les "besoins" des chefs d'entreprises, pour 
les autres, d'acquérir des informations permettant de mieux orienter les 
chômeurs dans leur recherche d'emploi, pour d~ autres encore, de \~oriser 
l'image d'une municipalité qui s'occupe autant de "l'émnomique" que du 
"sodal". Mais pour tous, il y avait une réelle curiosité portant 
essentiellement sur l'acquisition de données à la fois locales et concrètes. 
Un groupe de pilotage a donc accompagné l'ensemble des phases de 
l'enquête, et discuté, puis avalidé c.ltacune d'entres elles. Partant vers 
"l'inconnu", nous avons, en premier lieu, réalisé une vingtaine d'entretiens 
approfondis auprès de responsables du recrutement dans des entreprises 
correspondant à un échantillon représentatif des sociétés de la commune. 
Progressivement, un questionnaire s'est structuré, puis fut testé au cours des 
derniers entretiens. Dès les premiers contacts, il nous est apparu que, si les 
rendez-vous étaient difficiles à décrocher, le sujet abordé suscitait bien des 
intérêts, et donnait lieu à des ~"Ours abondants et, parfois, passionnés. Car 
le recrutement représente une fonction liée à l'intimité de l'entreprise, et 
qui réclame, de la part de celui, ou ceux. qui en ont la charge, un réel 
investissement personnel, à la mesure de l'importance qu'ils accordent à 
l'acte lui-même. 
Le questionnaire passé à la totalité des employeurs d'au moins un salarié, 
sur la commune, était lourd de questions générales et de renseignements 
statistiques.. Néanmoins, nous avons pu recueillir un nombre suffisant de 
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réponses pour estimer avoir réuni, là, un échantillon représentatif des 
établissements basés sur Carquefou. En revanche, ces derniers ne sont 
représentatifs, ni des entreprises du département, ni de celles de la région, 
ni, encore moins, des entreprises françaises. Mais parce qu'elle a donné lieu 
à un taux de réponses satisfaisant, cette enquête nous a semblé, surtout 
significative des réalités de l'embauche dans le secteur privé. 
Ainsi, nous avons privilégié l'analyse qualitative des réponses. La 
comparaison des données générales de notre échantillon avec d'autres 
enquêtes, régionales ou nationales, montre par ailleurs que les grandes 
tendances sont présentes dans toutes les enquêtes, dans des proportions 
similaires. n nous fallait donc, a'\rant tout, tirer le parti de l'originalité de 
cette investigation, laquelle possède Yavantage de réunir, sur une zone 
géographique étroite et qui présente les mêmes caractéristiques de 
pGpulation salariale, des données déclaratives (;éponses à des questions 
d'ordre génëral et d'opinion), des données statistiques (sur la ~tructure des 
effectifs et sur les embauches), et des discours (sur les mœes de recrutement 
pratiqués dans les entreprises). 
Nous rliçposons ainsi d'un matériel riche et varié, adapté aux 
problématiques qui furent les nôtres en abordant un tel sujet. L'e:):ploitation 
de ces données a donné lieu, dans un premier temps, à un rapport 
d'enquêteJ, puis a permis un travail plus approfondi et plus adapté à un 
questionnement de recherche.. Cette seconde partie est es5pntiellement le 
produit de cette exploitation secondaire, réalisée dans l'objectif de faire 
entendre le point de vue .. varié et parfois contradictoire, des "petits" et des 
"grandsU employeurs. 
Dans un premier temps. nous aborderons, d'une manière générale, les 
formes de l'embauche. Car avant d'étudier les pratiques, il convient 
d~interroger les supports de ces pratiques. L'embauch~ en effet, n'est pas un 
acte indépendant de la vie sociale, ni de la vie de l'entreprise en particulier. 
Nous avol\S choisi de privilégier trois abords formels de l'embauche : 
l'approche juridique, qui fIxe les limites légales d'une pratique de 
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recrutement, et fige l'engagement par un contrat ; l'approche 
circonstancielle, qui vise à distinguer les types d'embauche au regard des 
circonstances ayant amené l'employeur à intégrer un nouveau salarié i 
l'approche décisionnelle, qui retrace les circuits hiérarchiques auxquels sont 
soumis les recruteurs, qu'ils soient chef d'entreprise, directeur général, 
directeur de la ressource humaine, ou comptable. 
Dans un second temps, nous aborderons }'ememble des conditions qui 
préparent la procédure proprement dite de sélection. Sur quoi s'appuie, dans 
l'entreprise, une embauche? Les pratiques internes de gestion du personnel 
et de traitement des candidatures spontanées sont décisives dans les choix de 
I~employeur, et anticipent, déjà, la sélection fut: 1re. Mais celle-ci commence 
véritablement à partir des procédures de recherche de candidats, procédures 
discriminantes, qui en disent beaucoup sur les représentations des 
employeurs au sujet de la recrue "idéale" pour laquelle ils se mettent "en 
chasse". 
Dans un troisième temps, nous aborderons les méthodes de sélection telles 
qu'elles sont décites, et justifiées, par les recruteurs. Le tri des candidatures 
obéit alors à des normes plus ou moins explicites, mais qui fonctionnent 
d'autant mieux qu' elles correspondent, chacune. à des procédures plus ou 
moins formelles d'é\raluation des candidats. A travers la question du choix 
d'un salarié, c'est la question des supports sociaux de la sélection opérée lors 
d'un recrutement, qui sera posée. 
Enfin, des procédures déclarées des employeurs aux sélections réalisées 
effectivement, à travers les embauches décrites, la distance peut être grande. 
En étudiant qui sont ces "'heureux élus" 1 nous commencerons à voir 
poindre les réalités sélectives de l'embauche~ et sa fonction de distributeur 
de places sociales. Les recrutements concrétisés concernent des groupes 
salariés dont les particularités ne s'accordent pas toujours a,~ec les 
justifications avancées de la sélection. 
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II.A. L'embauche sous toutes ses formes 
Quand on parle d'embauche - ou de recrutement - on fait al'licitement 
référence à un processus abstrait qui aboutit à la signature d'un contrat de 
travail Mais les conditions par lesquelles cette contractualîsation s'établit 
font naître des formes de cli .. ~ge entre les mécanismes eux-mêmes, et 
déterminent en partie les modalités selon lesquelles ces procédures peuvent 
être appréhendées. 
La façon sans doute la plus usuelle de saisir les différentes formes 
d'embauche nous est fournie par les types juridiques définissant le contrat 
de travail. Ces catégories instituent des cam es apparemment faciles à définir 
et qui produisent des distinctions pertinentes. e est en particulier par ce biais 
que bon nombre d'alt31yses macro-économiques abordent les questions de 
recrutement, à partir du divage majeur qui s'établit entre contrats à durée 
déterminée (CDD) et contrats à durée indéterminée (CDI). Mais ces formes 
contractuelles recoupent les réalttés les plus diverM5, car leur utilisation 
n'est pas homogène et ne suit pas nécessairement le sens des typologies 
juridiques. 
Cest pourquoi nous chercherons, à partir des pratiques d'embauches elles-
mêmes, d'autres manières de différencier les circonstances d'un 
recrutement. Celles-ci s'appuient sur les mécattismes supportant et 
conditionnant J'embauche. On distinguera en premier lieu les formes 
circonstancielles, qui ramènent à la nature de l'offre d'emploi les conditions 
de réalisation du recrutement : emploi de remplacement, temporaire ou 
définitif ; PIIlploi créé à la suite d'une extension des activités ou d'une 
restructuration du personnel de rétablissement.. ou emploi généré par une 
candidature particulière. 
En second lieu, nous aborderons les formes déàsionnel1es de )' embauche .. 
puisque l'on ne peut considérer le recrutement en dehors du recruteur. 
Celles-ci feront intervenir des déterminants géographiques (distance entre le 
Heu de décision et le lieu de travail), hiérarchiques (délégation ou non du 
pouvoir de décision), administratives (formalisation ou non de l'embauche 
à partir de plans pré-définis), financières (pressions d'un siège social ou d'un 
groupe) etc.... 
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Ces différentes farmes de l'embauche constituent des types permettant une 
représentation complexe des détermilants du recrutement, mais aussi 
fixent les limites imposées à l'employeur par l'environnement juridique, 
économique et social dont il dépend Elles montrent que, dès le départ, deux 
anbauches ne sont pas similaires, et que, des formes qu'elles :-zv~~t, 
S'Imposent des modalités de sélE'Ction particulières. Mais é est aussi à paxw 
de ces formes et de leurs limites, que se construit une représentation du 
processus, laquelle détermine souvent les modes d'approche 
compréhensive dont le recrutement est l'objet 
ll.A.l Les formes juridiques 
La loi codifie les relations du travaiL et, par conséquent, définit les termes 
du contrat de travail Mais la loi est souvent, pour l'employeur, synonyme 
d'un contrôle de l'État, qui s'oppose à sa liberté ind.Ï\'Ïdue1le. Les rapports 
qu'entretiennent les recruteurs avec la législation sont assez ambi\<alents : 
tantôt ils la fustigent, tantôt ils en exploitent les moindres pos.~ibilités, 
toujours ils essaient de se poser en maîtres du contrat. En outre, les 
catégories juridiques servent de support aux catégories administratives, et 
elles sont souvent les seules qui permettent une approdte macro-statistique 
des distributions de main-d'œuvre. 
1/ Du IDWlge de seroiru aux acwrds de branche 
Au départ était le "louage de seI"\'Îces"'. Cette forme contractuelle est définie 
par le code civil, qui reprend ainsi les termes formulés lors de la Révolution 
Française, pour signifier -'e 1000ge des gens de trawil qui s'engJlgenl /lU 
suviœ de qudqu'un- 1. Cette première forme de contrat ret.rêtait un sens 
exclusivement utilitariste: éétait le service qui était loué pa; l'employeur, la 
personne du salarié passait alors au second plan. Avec la notion de contrat 
lm.. 1719 du Code cM1, cité par LYON-CAEN G... PEllSSŒR 1... Droit dv trm::il. 16ème 
éditian" Paris. Dalloz. p.148 
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de travail, apparue à la fin du XIXème siècle, et adoptée par le code du 
travail, la relation contractuelle engage explicitement deux parties : 
l'employeur et le salarié, qui s'entendent muf't.Iellement et Hbrement sur les 
conditions d'exercice d'un emploi Le contrat de travail devient alors MIll 
convention pliT ÛlqueHe une personne s'engllge cl mettre son lIetiviU Q lQ 
disposition d'une liU/Te, sous la subordinJztion de Uzl!uelle elle se pIllee, 
moyenlUlIft une rémunûIltion" 1. Cette définition entraîne la révision d'un 
certain nombre de principes : 
- n ne s'agit plus d'un service donn~ mais d'un travail. Celui-ci peut revêtir 
diverses formes .. il est à la base du contrat et n'est pas, à priori, limité dans le 
temps ; 
- n donne nécessairement lieu à une rémunération, stipulée da.~ le contrat 
de travail lui-même. ta prestation de tra'\-ail et le salaire sont étroitement 
liés; 
- n détermine un lien de subordination qui place la personne du salarié dans 
une relation de dépendance vis-à-vis de son employeur. lequel a autorité 
sur lui 
Apparait ainsi dans la notion de contrat de travail une double relation qui 
unit le travailleur el son employeur, à la fois dans des termes 
d'Indépendance réciproque, et dans un rapport de subordination. L'une et 
l'autre partie, au moment de contracter, sont déclarées libres et s'engagent 
mutuellement par le contrat, et uniqu\!Illent dans les limites de ce .:ontrat, 
qui peut par ailleurs être rompu par chacune d'elles, selon des procédures 
prévues à cet effet. 
Le contrat de travail lie deux personnes pour un temps donné. qui est celui 
durant lequel le salarié s'acquitte des tâches qui lui procurent une 
rémunération.. Ain..c;i, le rode du travail distingue dès le départ deux types de 
contrats, qui trouvent leur raison d'être dans la répartition du temps: le 
contrat de travail permanent et le contrat de travail temporaire. Ces deux 
formes contractuelles restent les formes juridiques de base aujourd'hui 
encore. Elles contribuent directement aux représentations sociales par 
lesquelles se construisent les hiérarchies du rapport au travail : emplois 
stlbles (COD et emplois précaires (COD et autres formes.....). 
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c; est cette dernière forme, le travail temporaire, qui a subi, en cette fin de 
XXème siècle, le plus de transformations, avec une multiplication, 
renouvelée par chaque gouvernement, de ses applications : a:l simple 
contrat à durée déterminée, se sont ajoutés le contrat de travail temporaire. 
le, contrats en alternance, les contrats d'insertion, les contrats à temps 
partiel etc... Les formes dt? contrats dont disposent aujourd'hui les 
employeurs sont nan seulement multiples, mais évoluent à grande vitesse, 
tant et si bien que ces derniers n'ont souvent eux-mêmes qu'une 
connaissance partielle des moyens juridiques à leur disposition. 
Cette évolution des formes du contrat de travail traduit, selon Alain 
SUPIOT, un relâchement, non seulement juridique, mais social. du lien qui 
s'établit entre remployel.lT et le salarié à travers la notion de bavait Cette 
forme d'abandon se traduit par trois éléments caractéristiques. conséquences 
des nouvelles formes de runtractualisation 1 : 
- la modification de la notion d'indivi.dualisation du contrat: alors 
que l'on se trouvait à l'origine devant une situation duale opposant deux 
personnes concrètes, l'une d'elle est aujourd'hui souvent assimilée à une 
personne morale. Cette modification introduit tID déséquilibre dans le 
rapport juridique - et social - qui s'établit entre le salarié el sm employeur. 
Le premier n'a en effet plus d'interlocuteur désigné, mais des représer.tants 
de son cocontractant, et s'il s'engage personnellement dans remploi, son 
patron n'y implique bien souvent qu'une abstra .tion juridique. 
- la négociation~ qui était au cœur de ridée de contractua1isation libre 
entre deux personnes, est souvent le fruit d'accords collectifs, dans lesquels 
s"mscrivent d'une part des syndicats et d' autre part des branches 
professionnelles, entraînant une diminution progressive des possibilités 
d'intervention du salarié sur le contenu du contrat. Par contre, les 
employeurs utilisent celui-ci pour ajouter des conditions de dépendanœ 
supplémentaires, devant lesquelles le candidat à rembauche n'a, le plus 
souvent, que le choix d'abdiquer. 
- Enfin, le rapport entre le travail fomni et la rémunération, à la base 
du contrat de travail. se dilue à travers l~ formes mntractuelIes que revêt 
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l'occupation de l'emploi La quantité et la nature du travail sont de moins 
en moins liées au salaire, alors que ce sont les forme's juridiques eit 
hiérarchiques de l'emploi qui semblent, au contraire, le déterminer. Le~ 
travaux de Marguaret MARUMT}l montrent en clfe\\, qu'à travail 
semblable, les salariés employés rous contrat à durée ,indélmninée et les 
salariés sous contrats à durée déterminée ne perçoh'ent pas la même 
rémunération. En outre" la tertiairisation des tâches et .lia m'lltiplicité des 
classifications rend de plus en plus diffidIe la mise en rel,atioU'l directe entre 
un travail et un salaire. 
La juridiction du travail, et en particulier des formes de l'embauche, paraIt 
aujourd'htri courir derrière un contrôle qui lui échappe. "Le SOUCI d'assurer 
à tous un emploi a servi à justifier le déve10ppemenff dr formes dites 
"atypiques" d'emploi ( .. .) Mal payés, privés de toute slabi/ité d'emploi et 
dépourvus de protection collective, les tifulaires de CIS emplois sont tiz 
riinamnation du lravail-marchandise. LA dualisation du monde du trQ1JaiI 
qui en résulte marque uni certaine faillite du droit du frQ1JQW' • 2 
Néanmoins, œtte "faillite'" n'en est pas moins inspirf~e pëtr le droit du 
travail lui-même : en clivant dès le déyart le contra.t d'I? travail selon deux 
formes: l'une permanente, l'autre transitoire. la lég"',liSlaïion a fourni le cadre 
juridique propice à cette dualisation d:l marché. En f.ait" et nous le l'errons 
plus loin, c'est peut-être l'idée de la libmé des corr.l:iactant~ qui a ainsi ouvert 
une brèche dans le cadre, juridiqueme.~ affirmé au départ. du contrat limité 
dans le temps. 
2/ ,. opposition entrE CDD el CDi est-eUe pertinente :' 
L'objectif - théoriquement - affiché de to\ut dem.mdem d'emploi est 
d'obtenir un CDI .. ce conlral "miracle" 1 assunmœ "tous risques"'. L'ANPE 
classe ainsi ses offres d'emploi et ses chômeurs: il y a les offres à temps plein 
et à duree à indéterminée et les antres; il Y a les candidats à l'emploi à 
temps pl~.in et à durée indéterminêe.._ el les autres. Les comptes ont 
d'ailleurs. curi~ tendanœ à ne se faire que sur cette frange noble de 
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demandesES d'emploi, alors que les offres, elles, sont traitées avec de plus de 
souplesse. n est vrai que si l'on ne comptabilisait que les propositions de 
CDL il Y aurait lieu d'être encore plus pessimiste qu'un DEWI lui-même. 
Par ailleurs, les administrations, !Ilcor~ attachées au mythe du CD!, 
continuent à recenser les mouvemet :.ts de main-d'œuvre à partir des deux 
catégories contractuelles, sans te 'tir compte des évolutions qu'ellES 
connaissent au sein des entreprise Dans le même sens, les enquêtes 
d'insertion ont tendance à utiliser ce même clivage pour, sur une variable; 
distinguer les jeunes en emploi stable ou en situation précaire. Là où cela se 
complique, c'est quand, les ayant suivis sur plusieurs années, on retrouve 
les jeunes "'définitivement insérés" au chômage, et les "précarisés" toujours 
en emploi.. précaire. Les "valeurs'" du travail intégrateur, insérant et 
permanent, qui ont guidé les grandes catégories d'analyse de5 mouvements 
de main-d'œtnrrç et d'insertion professionnelle, ne fonctionnent plus et 
n'arrivent pas à produire des mages suffis.auunent éclaiTantes des mobilités 
salariales. 
Mais qu'en diserlt certains employeurs ? : ·cm s'en 1 ... de tout a bidule! je 
chuche un poste éa:molnique. 'fui sua donc payé par le travaIl, mon but 
c'esl le contTIll à durée imléIenninie. si lai amL'ltJige Q faire un CDD, je fuai 
un CDD, mms en fin de compte, c'est un filltI CDn ; Q fora de vouloir 
limiter les CDD, on fait touf rinuerse de ce qu'il faut. Laissa donc les 
enlTeprises faiTe avec de plus gn:mdes libertés. et je ne [uai plus du tout de 
CDD r. La démonstration, ici retranscrite, est bnliante et finalement 3SSeZ 
représentative du discours de la plus grandE' partie des employeurs : ils se 
refusent à entrer dans un débat sur la formt' juridiqu~ de l'embauche. Bien 
sûr~ ils font des contrats à durée déterminée. des contrats temporaires, mais 
ce qui rompte, ce n'est pas la forme selon laquelle ils contractent avec un 
individu, mais le potentiel de force de travail dont ils disposent 
La question qui est posée à travers les formes d'emplois temporaires s'est 
modifiée de façon sensible durar..t la dernière décennie. En effet, d'une 
utilisation relativement marginale de ces contrats, dont l'origine 
conjoncturelle ne faisait apparemment pas de doute, OIt est arrivé à une 
utilisation massive, qu.asipermanente dans bon nombre d'entreprises, de 
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salariés eux-mêmes temporaires. Aujourd'hui, les Rembellies" que l'on 
peut, çà et là, enregistrer sur le marché de remploi, ne se comptabilisent 
plus en offres d'emploi sous cr mais sous CDD. CeHe transformation de 
fond des modes contractuels pose, en fait, la question du statut même de ces 
embauches et de l'homogénéité de leurs utilisations par les employeurs. 
Dans sa thèse de Doctorat en sciences économiques, Valérie HENGlJELLE 
pose clairement la question d'une interprétation univoque du contrat à 
durée déterminée et du contrat de trava j temporaire.. 1 Elle axe ses 
recherches sur d'autres modes d'appréhension des clivages entre CDD et 
CDI, en partiOllier en montrant que des successions de CDD. loin d'aboutir 
systématiquen.ent à une précarisation des salariés. peuvent être le reflet de 
nouvelles formes d'insertion, qu'elle repère à partir de la notion de 
séquences d'emploi. L'exploitation des DMMQ2 du Ministère du Travail et 
de renquête Emploi de l'INSEE, l'amène à relativiser:e statut temporaire du 
COD dans l'entreprise.. Elle montre alors que le COD est fréquemment utilisé 
romme période d'essai prolongée par J'employeur, dans une perspective 
annoncée d'intégration du salarié sur le long terme.. Cependant. son analyse 
se heurte à un problème d'interprétation. Utilisant les théories relatives à la 
volonté des employeurs de réduire l'incertitude à l'embauche des candidat:;, 
elle explique ce recoms massif aux formes temporaires d'emploi en pré-
recrutement comme un moyen de ~e garantir d' erreurs :le sélection, 
préjudiciables à la bonne matche de l"entreprisL Sa démonstration serr.bk 
évidente, puisqu'il parait, en effet. que plus le candidzt est Utesté"' 
lHENGUEllE V .. Us ~ du proa55llS de rDtCIJI'ÛTe mtre offre el dmtmi.t SIir le 
~ d.ll fnl.rJI:liI : le rD!e des ~ d'm;proi. Thès- pour le- Doctorat de scier.œs 
U.nke.t:silé de ~ janvier 1993 
2oédatations de Mouvemems de Main d'Oem:re. remplis mensueDemenl par les entreprises 
de plus de 50 salariés. Ces dmmécs penneHen! d."' reœnser les OO~~llIX rontra!:s et les fins de 
contrats, ou licenciements. &s&c sur l'unité contractueJ1e. elles ne permettenl 
nn1heureusernen pas d'obtenir le mouveme.nl réel des ~ ni Je devenir des noovemx 
(OOhats. pris individuellement Atinsi,. un CDl faisant smœ à un CDD n',apparaît pas dans les 
D.MMO. fi faut. paur les apt. ; "nder. soostraire les 6ns de CDD am nouveaux CDD. aku1s 
mmpJexesqui donnent ~ une appmximation de œs tnmsfutmatWns.. De même. il ESt 
impossible desa~w si deux COD se sui't:antmnœment ou :mn la même perse' cne. Voir sorœ 
sujet les ttavam de Gérani PODE\'1N .. Strorture des IMUTeI;leIlls et mouvement des 
sb:'uàJm5 : pJaœ de fa mobilité" du renom-ellemenl et des recmtements dans les modes 
sectoriels de gestion de la main d't'fln'te -, dans ~ d ir.soticr: : m~ stdmidlt:s 
tf ~ 4'orlTtprises. rapport inleïmédiaire.. conttention A.lIH'E/o.~ et .. Le 
~des e.mp101s: recrtl1erou pmmotn"Oir". ŒREQ-Bref. n~ ma.'lS ~ 
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l\.."'t\~emps, plus les risques d'embaucher définitivement un salarié inadapté 
diminuentl . 
Cette logique tendrait à montrer ·Ci.l2les formes de travail tempor-cW"e sont 1 
intégrer dans les thécries du signalement et du filtre, comme des moyens 
supplémentaires e~ performants que les employeurs utilisent pour réduire 
rmœrtitude à rembauche de leurs salariés. Ceci se heurte cependant à œux 
questions majeures : pourquoi les grandes entreprises, qui sont œll6 qui 
prennent. en fait, le mù ns de risques à l'embauche d'un salarié, au regard de 
la réserve de main-d'œuvre dou! elles disposent, utilisent-elles plus 
fréquemment ce mode d'embauche que les structures de petite taille ? Et 
pourquoi ce type de recrutement. sur contrat temporaire, conœme-t-ii pIlb 
SOU\~enl les catégories les mains quafuiées, alors que ce sont celles qui :ont 
prendre le moins de risques à l'entreprise, alors que r encadrement, dont on 
rerotU.aIt volontiers que son rôle est décisif. n'est soumis que rarement à de 
telles procédures? Ces deux questions méritent que l'on 5y arrête, car si elles 
n"infirment pas tota!ement l'hypothèse de la réductiun de l'"'mcertitude à 
l'embauche, elles pœmt ~a qu5tion des formes de cette ineertif:'Ude et du 
sens que prend, dans }'embaucheœ le rea.urs aux contrats tempm.mes. 
ta œmplexité et la grande \~tian d..?S formes de mo selon les entreprises 
et selon l~ niveaux de qualification sont aujourd'hui acquises. La 
démonstration en est faite au niveau statistique par l'exploit.ation des 
DMMO: la romparaison des flt.X d'entrée sous COD et des flux de sortie 
montre en effet que le taux de transformation de ces contrats en CDI est 
passé de 19,6 ~ en 1985 à 25,3 % en 19882. Une oonnr part de ces embauches 
traduirait alors des modes de recrutement qm ,-"ÏSent à une stabilisation à. 
terme des salariés. De telles pratiques sont œnfirmées par des enquêtes plus 
qualitatives, qui montrent que le fP('OUl'S aux CDD et à l'intérim reflètent des 
modes de gestion de la main-d'œuvre qui dép3SSellt la simple utilisation 
temporelle.. ou même la crainte d'engager une embauche sur le long terme, 
au vu des aléas de la conjoncture économique. Christophe RAMAUX 
distingue, quant à lui. quatre logiques d'utilisation dt" la main-d'œuvre 
temporaire; celle de lSajus1ement quantitatif, œile de fextema!isatian de la 
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main-d'œuvre, œlle de l'incitation à }' effort productif, et celle de la sélection 
de la main-d'œuvre.1 Cette typologie tendrait à démontrer que ceHe 
utilisation n'est pas seulement le fruit d'une logique de prê-embauche, mais 
aussi celui d'un mode spécifique de gestion de la main-d'œuvre, dont 
l'analyse ne peut se faire en dehors d'une prise en rompte de l'ensemble des 
relations qui s'établissent à lrmtérieur de rétablissement, au vu de l'histoire 
de la gestion du personnel en général. n ne s'agit plus, alors, de compre."1dre 
le COD en fonction d'un schéma de base calqué sur le ml et l'emploi 
permanent, mais d'en ronstituer une, ou des catégories bien spécifiques, qui 
ont désormais leur place dans l'entreprise, et qui géIlèrent des rapports au 
travail particuliers. 
La furme juridique du CDI, longtemps considérée comme la base du contrat 
de travail, ne peut p:us senir de référence à une situation de travail 
-normale". il semble que la multitude des formes d'emploi temporaire 
nécessite au c.ontraire une nou"e1le appréhension du phénomène de 
c.ontractualisation, car elle aboutit à des relations salariales qui ne 
concernent ni les mêmes établissements. ni les mêmes catégories de 
personnel. il est nécessaire de rapporter ces formes contractuelles aux 
modalités de }'ar..bauche elle-même. afin de tester nl}-pothèse d'une forme 
spécifique de recrutement qui passerait par le CDD, et œ dans la situation 
jundique définie par ce type de contrat. 
'smt que remploi est seulmrenf offert ~ postulé, on e:>t dsll5 une piriale 
pri-amuQCtue1le:. ou Sâlls le droit civil ou le droit df'S liberlis publiques 
sont QppliœbIes" allOlnf technique juridique Q'on1re collectif ne vient 
corriger rinégalité de pOliOOirs du TtmlfeuT el du Tecruti." En abordant le 
problèIœ des cadres juridiques du lecrutement. Gérard L YON-CAEN2 fait 
ainsi état d"un vide quasi obligé de réglementations rollecti~"eS !t appliquant 
aux procédm"3 visées.. Car tant que le rontrat de traV'l n" est pas étab~ 
employeur et candidat se trouvent dans une sùuation OOI.JJ les rapports sont 
lRM.'lAUX c.. « Cmmnent s'organise le :eœm; aux CJD et à rmtérim ? Les resm!alS d\me 
~aupresde 24 ~". TramI d tmpb • n=sB. p51 
2Lm'l-CAEN G... Us Okrtls ~ d l*mpa. op.. rit P. 10 
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régis par le droit Civil, é\'entuellement par celui, spécifique, de l'utilisation 
de l'informatique, de la psy-....hologie du travail ou du diagnostic médical n 
rr existait pas, à l'heure où l'auteUi s' exprimait, d'espace juridique où la 
question des règles relatives au recrutement fussent concentrées, sauf sous 
la forme d'interdictions de discrimination {de sexe, d'âge, de raœ, de religion 
etc.}. 
Depuis, et en partie à l'issue du rapport de Gérard Lyon-Caen, une loi, dite 
loi Aubry, a fait son apparition le 31 décembre 1992. lisant à élaborer des 
"dispo:,-itions relatives au recrutement et ll1.lI libertés individuelles". Même 
si ce texte voulait légiférer sur les cadres juridiques de l'embauche, son 
application, en dehors de ruœl1Stances particulières, reste difficile à 
contrôler}. En fait, cette }'li a surtout eu Ir mérite, quelques mois après la 
publication du rapport de Gérard Lyon-Caen, de pOlrrSl1Ï\'Te le débat engagé 
à la suite des prises de position du juriste. La dénonciation de œrtains abus, 
la couverture médlatique du sujet des pratiques de recrutement, les 
contestations et amendements du texte initial qui était plus strict tout cela 
contribue à mettre en place l'idée d' une règle. sinon juridiquement 
applicable. du moins déontologiquement défendable. conditionnant ce qui 
bien souvent" est perçu par les employ"eurs comme les salariés, comme 
relevant de la stricte \--"Olonté du recruteur. 
Dans la pratique, une véritable réglementation de l'embauche se heurte à 
plusieurs types d' obstades : 
1- Le principe même du contrz.t de tra\rail est basé sur la liberté individuelle 
des contractants et sur leur volonté consciente. Ce primat implique que le 
lien de subordination. qui lie le salarié .1 son employeur. soit horement 
consenti. ma!s n'agisse que dans les limites de ce contrat, et uniquement 
après signature de œlui-ci. Mais dans les faits, la procédure de recrutement 
none déjà. en amont du contrat de travail, un lien ~culier entre le salarié 
et 9JD employeur. n y a donc retard effectif du lien juridique par rapport a'" 
lien social si, lorsque le contrat est signé. les protagonistes ont déjà engagé 
les fondations de leur relation. 
l~une aitiquede ~de la loi Aubry. roir fart.îcle di. il.\. Y J-E.. .. Une loi ~ 
? Etude ai!ique du tÎ1tt' V de la b du 31 décembre 1991 -, Dnif soc:i::1. 0"2.. ~ 1993 
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2- Cette hôerté de choix est, en outre, à la base même de la décision des 
employeurs. Ceux-ci ne peuvent en aucune façon être contraints dans leur 
séIe60n et il leur appartient en propre de l'opérer, en \'ertu de quoi ils sont 
seuls responsables des conséquences de l'embauche qu'ils ont réalisée. 
Cependant, il anive que cert-ains employeurs fassent valoir, lors d'un 
licenciement; l'existence d'un élément qui n'avait pas été porté à lem 
connaissance au cours de l'embauche, et qui est de nature à modifier 
l'engagement pris vis-à-vis du salarié. La cause de rupture fait alors 
explicitement référence aux circonstances de l'union, sans qu'une 
réglementation ne permette de l'anticiper juridiquement. 
3- La loi est là pour régler des conflits.. Ces conflits s'expriment lorsque deux 
personnes n'arrivent pas à trou'~-er un accord Au moment de l'embauche, si 
cet accord n'est pas trouvé. il n'y a simplement pas de signature d'un contrat 
de travail. Autrement dit. les conditions de plainte des uru et des autres sont 
limitées, et nécessitent que le salarié fasse référence au code civil pour 
arguer d'un acte illicite de la part du recruteur. Mais quel demandeur 
d'emploi se mettra en situation de conflit vis-à-vis d'un employeur 
potentiel .. et p!us encore, de la communauté des recruteurs ? il Y a. surtout 
dans une période d~ fort chômage. un déséquilibre flagrant entre les cadres 
juridiques et la protection effectivement applicable en cas d'abus. 
On voit alors que les bases du contrat dépassent les termes de sa rédaction: 
ce qu-e l'on pourrait appeler les conditions "non contractuelles" du contrat 
de travail, et sur lesquelles la règlementation est particulièrement floue'!. Ct! 
manque caractérise œ que l'on nomme l'incomplétude du contrat de travail, 
qui se manifeste d'ailleurs aussi bien en amont qu'en aval de la 
contractualisation. 
La mise en évidence de ce flou juridique, en amont du contrat de travail, 
pose la question rle la situation très particulière dans laquelle se trouve le 
salarié embauché sous CDD en vue d'une embauche sous COI En situation 
de postalant à un emploi. il est en même temps contraint par le lien 
qu'"nnpose le amtrat de travail temporaire. Si. juridiquement, sa ~~ de 
choix lui est acquise - il peu! faire appliquer ses droits en tant que salarié et 
IpARADElSE c.. PORCHER p ..... le rontral ou la ronfianœ dans la relaül}n salariale .. , 
Tnnd fi e:mplDi n"% • .1190. p..8 al pattiœliei. 
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reste libre de contracter ou non dans l'avenir - sa position dt salarié-
postulant fait peser la balanœ de l'équilibre des forces contractuelles du côté 
de J'employeur. Ce n'est plus un candidat agissant librement qui prend part 
à la négociation d'un contrat, mais un subordonné de l'employeur qui est 
impliqué dans œtte négociation. D'une part, les limites du contrat 
temporaire - qui n'implique le salarié que pour un temps déterminé - sont 
largement dépassées, puisqu'elles déterminent dans le même temps le 
prolongement ou non du contrat, et cf autre part les termes de la négociation 
préalable à l'Embauche définitive sont modifiés.. 
En utilisant massivement les formes temporaires da contrat de travail, les 
employeurs s'appuient en fait sur une des formes juridiques à leur 
disposition - le CDD - pOlIr interve.rPr sur les circonstances de la négociation 
de l'autre - le CDl Ces modes d'intervention varient en outre selon la forme 
mâne du contrat temporaire: COD "classique", contrat d'alternance, contrat 
drmsertion ou contrat d'intérinL A chaque fois. c'est un rapport spécifique 
qui s' établit entre employeur et salarié, et qui souvent, détermine de 
manière informelle mais non moins contraignante, les fondations d'une 
éventuelle embauche à (i'rrée indélermir.re. Les types d'emploi ne pemrent 
donc se résumer par une identification stricte aux formes juridiques qu'Us 
revêtent. En s'engouffrant dans le vide juridique de l'embauche, les 
employeurs le transforment en une relation subordonnée dont ils 
détiennent, souvent seuls, les forces d'arbitrage, puisque la loi est ici en 
retard par rapport aux relations qui s'établissent, par les faits et les actes, 
entre le salarié et son employeur. 
La mise en évidence de ces formes juridiques de r embauche et de leurs 
relations entre elles, permet de poser plus concrètement la question des 
mécanjsmes présidant au recrutement, sans utiliser, comme clivage à priori 
signifiant de la relation d'embauche, les types contractuels utilisés. Ceux-ci 
risqueraient d'occulter }' ensemble des relations qui se nouent en amont du 
contrat de trava11, qu'elles aient été encadrées par un autre contrat ou 
qu'elles se soient précisées à j'occasion d'une procédure de recrutement. Car 
les distinctions de cadre juridique ne sont pas néœssairement opérantes du 
côté de l'employeur. ûlui-d "ise en effet une finalité, qui est celle de se 
procurer, de la manière qu'il juge la plus efficiente, une force de travail qui 
lui est nét"e5Saire.. Dans ce sens les formes d'embauche qu'il va mettre en 
place ne suivront pas les cadres juridiques, mais seront motivées par les 
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circonstances selon lesquelles le besoin de main-d'œuvre nouvelle se fait 
sentir. la forme juridique n'en sera qu'un outil, dont la finalité se comprend 
dans l'utilisation projetée du personnel recruté. Différemment utilisés par 
les employeurs, et pour des catégories bien particulières de salariés, les 
contrats temporaires de pré-embauche ne peuvent se comprendre que par 
rapport à l'ensemble des procédures de recrutement, y compris œlles qui se 
soldent - comme c'est le plus souvent le cas pour J'encadrement -
directement par un COL 
lLA.2 Les formes circonstancielles 
A côté des formes juridiques qui fournissent le cadre contractuel dans lequel 
l'embauche se réalise. on peut opérer une autre classification des modes 
selon lesquels les emplois sont pourvus. En interrogeant les circonstances 
qui amènent l'employeur à procéder à un recrutement, on aborde alors 
d'autres types de clh>ages entre les embauches. qui font explicitement appel 
aux mécanismes qui les sous-tendent. 
Car embaucher ne va pas de soi. L'émergence d'un besoin de personnel est 
souvent le fruit d'une réflexion et d'un choix qui peut ne pas se traduire 
directement par une embauche. Faire appel à une personne. soit a1êrieure à 
l'entreprise, soit, dans l'entreprise, par mobilité interne, relève de 
circonstances qui conditionnent l'ensemble des procédures de recrutement, 
et dont la forme contractuelle n'est qu'un élément parmi d'auires-
Nous dresserons ici tille typologie des formes circonstancielles de 
l'embaudle telles qu'elles nous sont apparues au moment de l'enquête sur 
la zone indU:t-mel1e de Carquefou. fi n'est cependant pas possible d'évaluer 
quantitativement leurs évolutions, tant celles-ci relèvent de l'appréciation, à 
un moment donné, que nos interlocuteurs pouvaient porter sur la situation 
de leur entreprise. Néanmoins, cela permet de mesurer l'étendue et la 
complexité des conditions dans lesquelles le besoin de recruter apparaît. 
ainsi que les relations étroites que ces conditions entretiennent avec les 
représentations qui ŒU\'Tent dans la procédure de recrutement. 
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1/ Le remplacement d'un salarié partant 
Quand un salarié quitte l'entreprise, que ce soit ponctuellement - congé 
maladie, maternité, formation etc. - ou définitivement - retraite, démission" 
licenciement -, la question se pose Ïné\ritablement de son remplacement 
Pour bien comprendre l'étendue des possibilités qui se posent à ce moment-
là au décideur, il suif d'enl.'isager r ensemble des conditions pouvant 
amener un sa1ar~é A quitter l'entreprise. Car le remplacement d'un poste est 
directement lié à ce qu'est œ poste, et aux circonstances de sa libération. 
Son remplacement, s'il est décidé, va être différemment mené selort la 
manière dont cet employé quitte l'entreprise: \'olontairement ou non, après 
a\'Oir ou non donné satisfaction. Si le salarié donnait entière satisfaction à 
son employeur, œl=1 signifie que son départ va créer un manque, non 
seulement parce qu'il réduit la main-d'œuvre disponible, mais parce qu'il 
n'a pas été décidé - ou encouragé - par l'employeur. n peut s'agiT d'une 
absence ponctuelle, dont le retour est pœ\"U el voulu par les deux parties. 
L'employeur hésitera alors à procéder au remplacement du poste 
momentanément vacan~ el s'il se résout à le faire, pour un temps 
déterminé, il va se positionner d'emblée sur un recrutement temporaire. 
Cela implique une représentation purement utilitariste du remplaçant, qui 
sera sélectionné en grande partie en fonction de sa capacité à pourvoir 
momentanément à la surcharge de travail, mais en é\'Ïtant qu'une 
démarche intégratrice ne soil engagée à son égard 
Si, en revanche, le salarié regretté quitte défmitivement l'entreprise, 
J'employeur a plusiews moyens de pallier son absence : soit il fal~ appel à ia 
promotion interne, s'il s'agit d'un poste qualifié, afin de conserver, à ce 
nh'eau d'emploi, une continuité iden.tifaire de la communauté productive 
ft} fera éventuellement appel à une main-d'œuvre extérieure pour 
:.remplacer, au niveau plus bas, le salarié ainsi muté) ; soit il fait appel à des 
candidatures extérieures. A ce moment-là, il est fréquent de voir les profils 
de poste et de candidats s'appuyer massivement sur les caractéristiques du 
salarié sortant L'employeur l'a Ubliser comme critère de sélection les atouts 
du salarié qu'il cherche à remplacer. 
Ces mécanismes d1dentification sont significatifs de la phase de 
recrutement. et aboumsent le plus souvent à une recheIche de salariés déjà 
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en place, tant la difficulté de sortir du cadre de remploi occupé est difficile 
quand il sagit de remplacer un salarié à "contre-cœur". 
Les conditions de remplaœment d'un salarié sont donc déterminantes pour 
la procédure de recrutement. Car il ne s'agit pas seulement d'occuper une 
fonction, il s'agit de savoir si la place, occupée symboliquement dans 
l'entreprise par celui qui ~en va, est libre ou non. En fonction du degré de 
vacance de cette place, les procédures d'embauche seront plus ou moins 
intégratrices. 
Si le salarié quitte l'entreprise avec l'approbation. voire "l'encouragement" 
de l'employeur. la procédure de remplacement ne sera pas la même. Si 
l'absence est temporaire. l'employeur hésitera moins à la combler, peut-êtr~ 
dans f espoir de trouver une personne susceptible de prendre à terme la 
place de l'indésirable. Dans ce cas,l'embauche temporaire fera l'objet de plus 
de soins, et l'expérience sera plus intégratrice: la place est à construire. 
Si le départ est définitif, l'employeur se retrouve souvent devant un 
manque je supports satisfaisants pour définir le candidat qu'il désire 
trouver. n est fréquent alors qu'il ado?te le contre-pied de la situation 
précédente, en calquant en négatif les caractéristiques du salarié partant : il 
saura surtout ce qu'il ne veut pas trouver, et définira ses critères par 
l'exclusion de certaines caractéristiques €p..I'û perçoit comme défavorables. 
Cest .;auvent le manque de critères solides Li constructifs qui amènent 
l'employeur à opter sur la temporalité du poste dans un premier temps, en 
demandant aux candidats de construire eux-mêmes, lors de contrats de 
courte dl:fée, la place indéfinie 
Ces œ:mnstanœs de libération d'emploi sont, en outre, favorables aux 
jeunes diplômés, car ils présentent, aux yeux de t'employeur. l'avantage 
d'être susœptibles d' apporter des compétences nouvelles à un poste qui 
souvent a été bloqué à la suite de ce qui est perçu comme une inadaptation 
du personnel en place. 
Le remplacement d'un salarié partant ne fait donc pas l'objet de pratiques 
standardisées, mais plutôt de stratégies qui ne dépendent pas seulement du 
poste à pourvoir, mais de la manière dont celui-ci avait été occupé 
précédemment Ceci relafuise la notion de compétences adaptées au poste, 
puisque la définition d'un profil de candidat ne peut, dans la pratique, se 
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départir des expériences antérieures liées aux caractéristiques des salariés en 
fonction, et se détermine difficilement par équhralence avec des tâches bien 
précises et colées. 
On peut résumer par un schéma les variations selon lesquelles se réalise le 
remplacement d'un salarié : 
Remplacement d'un sabrié 
sur un poste stable 
/ 

















départ du salarié 





1/ mD'41S il la 
prom.otûm inteme 
l/prifiru.œma 
salariés eu poste 










2/ La aiaJioll d'un lZ.out'Iill1l poste 
Là encore, la décision de créer un poste supplémentaire entraîne une série 
de conditions qui ne sont pas similaires les unes aux autres.. En premier lieu, 
ce OOU\'e1 emploi peut n'être que la duplication d'emplois déjà existants. Par 
exemple. il s'agit d'augmenter le pool des dactylos de deux à trois employés. 
ci' embaucher cinq 05 supplémentaires pour faire face à un surcroît de 
travail dans les ateliers. ou encore de doubler l'équipe des dessinatems.. 
Autant de fonctions déjà définies dans }' entreprise, el pour lesquelles la 
création d'un poste, s'il néœssite de repenser les équipes et leur 
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organisation, n'implique pas nécessairement l" entrée de compétences 
nouvelles. 
Les modes d'embauche correspondant à la duplication de postes existant 
dépendent essentiellement du type de poste concerné et du niveau 
d'encadrement dont il peut bénéficier. S'il s'agit d'un emploi intégré dans 
une structure qui fonrtionne déjà avec efficacité, l'embauche pourra se 
tourner vers des catégories plus jeunes, parfois sous forme de contrats 
alternés, afin de penser sur le long terme le renouvellement des emplois et 
le ra:eurussement - problème crucial pour bon nombre d'étiLblissements 
aujourd'hui - de la pyramide des âges du personneL L'intégration du 
nouveau venu ne posant pas à priori de problèmes particuliers, et sa 
productivité pouvant être progressive sans entraver celle de l'établissement, 
de l'atelier ou du service, on se trouve alors devant des cas de figures 
idéales-types pour la mise en place de contrats dont bénéficient en priorité 
les jeunes. fis présentent en outre l' a'~ge pour les employeurs d'être peu 
coûteux au démarra~ et donc d'étaIer sur plusieurs mois, voire plusieurs 
années, la charge afférente à la création de ces emplois. 
Par contre, s'il s'agit d'emplois plus qualifiés, et dont l"encadrement est peu 
structuré, les employeurs vont opter préférentiellement pour des candidals 
déjà expérimentés, qui vont non seulement apporter un soutien dans la 
réaJb-anon de la charge de tra\-ail, mais en plus permettre de potentialiser 
les compétences déjà en place par rapport de nouvelles connaissances. 
VlSaIlt alors plus '"haut", le recours aux CDD sera plus rare, mais les 
procédures d'embauche seront plus complexes et les exigences plus élevées.. 
La rentabilité attendue par r arrivée du nouveau venu devra être immédiate 
et justifier d' emblée le salaire et les conditions de travail qui seront, elles 
aussi, néœssairenlent plus avantageuses pour le salarié. 
Le cas de créations de postes impliquant r arrivée de nouvelles fonctions 
dans l'entreprise est beaucoup plus difficile à gérer pour les recruteurs, et 
c'est dans ces situations que l'on wnmntre le plus "d'erreurs" à l'embauche, 
voire le plus de "dïfficu!tés" à recruter. Car il s'agit pour l'employeur 
d'effectuer une délicate conversion: transformer des besoins tedmiques et 
théoriques en compétences et capacités identifiables à travers les profils des 
candidats. Cette operation dépend en grande partie des relations 
qu'entretient l'employeur a\'ec son environnement: fréquence des 
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embauches dans l'entreprise - et donc expérierces antérieures de 
recrutement - ; contacts avec des organismes de formation et/ou des 
organismes professionnels ; maintien de liens avec un réseau relationnel, 
professionnel et privé, susceptible de lui présenter des candidats etc.. Ce sont 
les modes de représentation des compétences extérieures disponibles qui 
déterminent, dans ce cas de figure, les conditions d'un recrutement aisé ou 
au contraire, périlleux. 
Les modes de re::rutement dépendront en outre des pratiques de gestion du 
personnel à l'intérieur de l'entreprise. En particulier en cas de 
restructuration, si l'établissement pratique couramment la formation 
continue de ses salariés, il préférera former son personnel en place pour 
l~adapter à des noU\~elles fonctions.. Mais dans le cas des restructurations 
comme des extensions, on assiste souvent à des évolutions qui avaient été 
préparées dans le temps, et qui ont donné lieu à des périodes intermédiaires 
plus ou moins longues. Les employeurs gèrent leurs tI'aluitions par la main-
d'œuvre temporaire, et il n'est pas rare qu'au moment de créer des 
nouveaux services ou de restructurer un atelier, un grand nombre 
d'intérimaires et de contractuels passent par l'entreprise, contribuant ainsi à 
préparer un vivier de main-d'œuvre dans lequel l'employeur pourra puiser 
en connaissance de cause au moment d'embaucher. 
Les recrutements liés à la création de postes sont ceux qui paraissent, dans 
les descriptions des recruteurs, les plus ouverts, car ils ne sont pas marqués 
par le passage de salariés qui contribuent, à posteriori, à y imprimer leur 
image - y compris en négatif -. Mais ils sont en même temps les plus 
difficiles .. car ils mettent en concurrence les profils les plus variés, qui sont 
étudiés en guise de test, alors même que r embauche est préférentiellement 
proposée sous forme de CDl Le passage éventuel par une période courte 
d: essai sur COD peut avoir ~Tëdeur sé1ectiv~ mais est aussi une épremre pour 
l'employeur qui évalue alors la pertinence du poste qu·U a créé. Aux 
niveaux les plus élevés, ces recrutements se caractérisent par des épreuves 
plus sophistiquées et plus longues que pour des remplacements, et aux 
niveaux plus bas des qualifications, par un recours à Wle main-d'œuvre 
préalablement testée sur d'antres postes, à l-oa:asion de contrats temporaires. 
La création d"un poste, sauf s'ï1 s'agit d#une toute petite structure_ el en 
particulier des établissements qui démarrent, se réalise dans la continuité de 
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ce qui existe déjà, et est souvent préparée par l'employeur. Si celui-ci recule 
le moment tt'embaucher, il a recour~, le plus longtemps possible, à de la 
main-d'œuvre temporaire, et lorsqu'il décide de procéder au recrutement, 
c'est alors dans l'urgence, voire dans la précipitation. n aura tendance dans 
ce cas à puiser dans l'effectif des contractuels, pour S"éviter de mettre en 
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réserve 
n n'est pas rare qu'une embauche soit réalisée parce que le candidat est là. 
Les grandes entreprises ont longtemps fait une cour assidue aux sortants 
d'écoles supérieures prestigieuses, sans pour autant proposer à chaque fois 
une "place vacanie"'. De même, elles passaient selon des rythmes réguliers 
des annonces dans la grande presse nationale afin de se constituer un 
"vivier de personnel", dans l'espoir de trouver foiseau rare, qu'il y ait ou 
non un poste disponible. Ces pratiques sont aujourd'hui moins fréquentes, 
mais, y cornpris dans les PAiE, la situation idéale reste, pour l'employeur, 
œ1le où le candidat "parfait" se présente aux portes de i' entreprise pour 
déclarer à son futur employeur sa disponibilité immédiate. 
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En fait, il n'est pas rare - et ce quelle que soit la taille de l'entreprise -, que des 
emplois potentiels soient laissés en attente, soit qu'un salarié partant n'ait 
pas été remplacé dans l'immédiat, soit qu'il existe des possibilités de 
création. mais sans qu'elles se figent dans un plan précis de recrutement. De 
nombreuses PME hésitent à entamer des procédures d'embauche, alors 
même qu'elles auraient des emplois à proposer. préférant se décider à 
l'occasion d'une rencontre, d'une recommandation, d'une proposition. La 
recherche d'un candidat engage l'employeur et l'oblige à définir à la fois un 
poste et un prom. même imparfaitement. Or, de nombreux chefs 
d'entreprise refusent d'opérer de cette manière, persuadés qu'ainsi ils 
peuvent trouver "mieux" et "moins cher". Ces conduites attentistes, de la 
part de P.ME peu attractives, aboutissent le plus sou,'ent par un abandon, 
temporaire ou définitif, du projet d'embauche, et par une surcharBe de 
travail pour le personnel en place. A trop vouloir être choisi, l'employeur 
est paralysé dans ses propres décisions. 
On ne peut schématiser, comme dans les cas précédents, les circonstances 
qui amèneut un employeur à recruter en dehors d'une recherche formalisée 
de candidat. Mais il ne faut pas non plus oublier que, fréquemment, des 
embauches sont réalisées ainsi Car de nombreux employeurs déclarent ne 
pas a"'oir de postes disponibles, mais il leur arrive plus d'une fois 
d'embaucher parce qu'une personne précise les intéressait. Dans ce cas, ils 
arrivent à débloquer les fonds nécessaires à J'embauche, et même si cela 
passe par une période d'essai sur COD, le salarié est dans une position à la 
fois de demandeur et de demandé, ce qui rend plus confortables les 
conditions de la négociation. 
En demandant aux employeurs de décrire leurs embauches, nous leur 
posions la question des moyens par lesquels ils avaient troU\'é leur salarié : 
annonces dans la pressel relations. candida~ spontanées, ANPE# 
établissements de formation etc.. En fait ils étaient souvent perplexes car ne 
savaient comment ré.pomL"'e dans le cas d'une embauche où ils n'avaient 
pas cherché. Tour à tour, et selon leur perception de la procédure de 
recrutement, ils indiquaient '1es relations" ou "les candidatures 
spontanœs-' pour désigner ces situations, plrisque dans bien des ca5# il 
s'agissait de candidatures dirigées, Récitées. qui avaient été étudiées avec 
d'autant plus d'intérêt qu'elles étaient assorties de recommandations 
flatteuses. d'une introduction relationnelle privée ou professionnelle. Dans 
149 
ces situations particulières d'embauche. qu'il s'agisse d'un emploi sous COD, 
sous COI ou sous contrat particulier, la situation de précarité du salarié doit 
être relativisée par les circonstances de sa rencontre avec l'employeur. La 
forme juridique du recrutement importe moins que sa forme relationnelle, 
où il n'y a plus vraiment de concurrence, mais la prise en considération des 
qualités de l'individu tel1t::S qu'elles se sont dites dans un réseau relationnel 
connu. 
Les formes circonstancielles de l'embauche Gb--sent la dualité établie par les 
formes juridiques. Elles sont fragiles et ne constituent pas des cas purs. En 
essayant de rendre compte de cet aspect de la réalité du recrutement, cette 
typologie se base sur la démarche de l'employeur, sur ce qui motive ses 
choix contractuels dans un objectif précis. Parfois largement anticipés et 
stratégiques, parfois liés à des conditions opportunistes, parfois résultat 
d'une ambivalence. ces choix ne sont pas le fruit du hasard. et conditionnent 
tous la mise en branle de procédures de recherche puis de sélection 
particulières. Enfin, différentes personnes peuvent intervenir dans la 
décision du recrutement. Ces instances décisionnelles doivent également 
être considérées comme des contraintes avec lesquelles l'employeur - ou son 
représentant - doit compter, car le résultat final est conditionné par les 
possibles qui s'offrent au recruteur dans l'exercice de son art. 
D.A.3 Les fonnes décisionnelles 
Le large extrait d'entretien qui suit montre que les forro -:; décisionnelles et 
les formes circonstancielles de l'embauche ne peuvent être distinguées des 
formes juridiques, dans la mesure où la planification des recrutements est 
directement dépendante des modes d'organisation interne de la gestion du 
personnel Le locuteur est un responsable du personnel d'une entreprise 
industrielle d'une centaine de salariés qui a subi ces dh. dernières années de 
profondes restructurations. n est souvent bloqué dans ses initiatives par les 
instanœs dirigeantes du groupe dont il dépend et qui siègent à Paris, ce qui 
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Je met dans une position ambh'êÙente à l'occasion de sa recherche de 
personnel : 
"Vu du CÔU des responsables, si vous voulez. et je aois, et dans notre 
entreprise, ÇJl s'est vu encore, les responsables sont tellement occupés 
paT l'idée que c'esl diffiCIle de mener Il bien une opération dt 
licendement qu'ils hésitent beaucoup à s'engager sur les recrutements. 
Et nous avons finalement cette tendance qui est de reporter les 
dérisions, si vous voulez, d!" recrutement de fond qui représentenl 
effectivement des orientations sur un engagement Il moyen terme. Je 
pense qu' on est très préoccupé par ça, tout licenciement représentant 
une aise llVfC souvent SI vous voulez, des périodes difficiles à vivre, 
elc_ Je aoi:: qu'au fond ça relient les responsables el les llmène Il différer 
souvent les décisions de recrutement. Ca c'est ennuyeux. 
Alors on essaie. effectivement, li travers les contrats li durée 
déterminée, l'appel à l'intérim, de prévoir en quelque sorte, de faire 
jouer l.eur sens du distn1mtif, pour que progressivement les gens 
puissent me introduits dans r entreprise el ensuite passer au nivellu 
des contnlts " durée indéterminée, et je sais que, personnellement, je 
pense que les responsables du personnel que nous sommes doivent agir 
pour in.câster SUT r impoTÛlnœ de ces engagements et de r intToduction, 
si oous voulez, du contrat à durée indilerminée comme objectif, parce 
que les tIécideurs, si 'OOU5 ooulez, voient les aléJls. en quelque sorte, onJ 
tendance il avoir de l1l peine Q s'engager SUT moyen tume. 
Notre programme de formation de contrats de qualification pOUT notre 
relève. jf amstate qu'il est difficile à mettre en place ptUce que l'avenir, 
si mus voulez, Il est difficile de se projeter sur deux ou trois ans. 
n flWt qu'on le Jasse pourtant.-
Celui qui recrute n'est souvent pas seul à prendre la décision. et l'harmonie 
des instances responsables du recrutement est décisive dans la bonne 
conduite de celui-ci. Les situations d' ambivalence, de malentend~ voire de 
désaccord ne sont pas rares au moment des embauches, et œ pas seulement 
lorsque la direction est éloignée - hiérarchiquement ouI et 
géographiquement - du lieu d'emploi.. Le recruteur est donc soumis à des 
contraintes, et pour faire valoir sa décision, il lui faudra argumenter, voire 
anticiper - comme on \'Îent de le voir, à travers le maintien d'une réserve 
de main-d"œuvre temporaire ou la mise en place d'un plan de formation 
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alternée - l'arrivée souvent soudaine et impérieuse d'une décision de 
recrutement. 
Globalement, on peut résumer les contraintes qui pèsent sur les 
responsables de l'embauche en distinguant les déterminants opérant en 
amont et en aval de sa position hiérarchique. 
1/Les dédsiDns téléguidées 
Dès qu'un établissement dépend d'une autre structure : entreprise. groupe, 
holding. il n'est plus totalement maitre de ses embauches. Les formes que 
pIdUlent ces contraintes dépendent cependant du type - ou des types, car ils 
ne sont pas exhaustifs - d'aliénation dont le responsable est }' objet On peut 
à ce sujet distinguer plusieurs types de liens : 
Dans les entreprises très structurées, et qui ont autonomisé la gestion de leur 
personnel, et en particulier la conduite des embauches, le poids des 
hiérarchies influe sensiblement sur les procédures de recrutement Ceci se 
retrouve à plusieurs ml'eaux. En premier lieu. la personne. souvent un 
cadre. qui procède au recrutement devra à tout moment justifier ses 
décisions. lesquelles ont pour but de s'accorder avec les instructions qu'il 
recoit_ Cela conduit à rigidifier considérablement les procédures de 
recrutement puisqu'elles ne sont pas censées être le fruit d'une décision 
individuelle - donc malléable - mais rollectÏ\'e, \?oire "objective". Le cadre 
responsable des recrutements d'une grande entreprise est une personne 
formée dans r entreprise, soumL'e à un discours dont il est le représentant, 
initiée à la "'gestion des ressources humaines"', avec tout ce que cela 
comporte de justifications rationnelles du pouvoir dont il n'est que l'outil 
Si les publics les plus fragilL<;és (bas ni~'eaux de qualification. chômeurs de 
longue durée, jeunes sans expérience professionnell~ etc.) ont des difficultés 
à s'employer dans les grandes structures, c'est en partie parce que le cadre des 
embauches, et les critères de sélection sont figés selon une voie hiérarchique 
à laquelle les recruteurs ne peuvent déroger sans des arguments solides. On 
aboutit alors à des formalisations étroites dans les procédures, qui sont le 
reflet du cadre contraint dans lequel eUes se déroulent 
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En second lieu, le responsable d'un établissement n'est pas toujours maître 
des procédures de recrutement elles-mêmes. Parfois œlles-ci sont menées 
(de l'annonce aux premières sélections) par un siège éloigné, souvent 
parisien, et selon des critères qui ne tiennent pas compte des conditions 
locales du marché et des expériences du terrain. Dans les cas extrêmes, on 
trouve des multinationales dont les critères d'embauche et les procédures de 
recrutement sont fIxés à l'étranger, et communément à un ensemble de 
pays, le responsable direct n'intervenant que dans la phase finale de 
J'embauche, et seulement pour donner son Uavis". Le décalage est grand 
entre les instances décisionnelles et les ins~lCes fonctionnelles, et les 
procédures ressemblent fort à des recrutements de type administratif. En 
effet, les cadres, dirigeant les structures décentralisées, se voient imposer un 
personnel qu'ils n'ont pas choisi, et sur lequel, parfois, ils n'ont pas été 
consulté. Ces procédures, même si elles donnent lieu ponctuellement à des 
conflits entre les établissements et les directions, fonctionnent relativement 
bien, car l'ensemble du personnel est passé dans le même "filtre", et, s'il se 
maintient suffisamment longtemps dans l'entreprise, il se soumet aisément 
à ce mode de gestion, qui impose toujours un tiers étranger et extérieur à 
toutes les relations hiérarchiques directes. 
En troisième lieu, on citera le cas. de plus en plus fréquent. de patrons de 
P1\.Œ qui se sont rattachés à un groupe ou à un holding financier. Espérant 
trouver ainsi un soutien et une assurance de continuité dans une période 
conjoncturellement difficile, ils se trouvent finalement dépourvus d'une 
partie de leur autonomie, et dépendrnt de décisions qui sont en totale 
contradiction avec leur propre pratique de gestion de l'entreprise. Les 
décisions tombent, brutales et inhumaines. interdisant des embauches 
définitives, ou au contraire incitant fortement à l'accroissement de 
personnel, ce qui ne correspond pas toujours à li. perception que le chef 
d'entreprise a, sur le terrain, de ses besoins. Interdits d'embauche, certains 
ont opté pour l'accroissement des contrats temporaires, alors qu'ils n'en 
usaient qu'exceptionnellement auparavant. Quand ils recrutent, ils se 
sentent dépendants de contrôleurs anonymes et impitoyables, et constatent 
qu'ils modifient leurs pratiques dans le sens d'une relève de leurs exigences 
formelles, au contraire de pratiques plus relationnelles selon lesquelles ils 
fonctionnaient du temps de leur indépendance.. 
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Enfin, l'appartenance d'un établissement à une grande entreprise ou à un 
&loupe peut engendrer des stratégies de permutation de personnels d'une 
structure à une autre, afin d'éviter des licenciements secs. Ainsi, certains 
établissements sont contraints d'accueillir des salariés appartenant à une 
autre structure, en n'ayant qu'une liberté limitée de choix. Or ce personnel a 
pu être recruté selon des critères différents de ceux de l'établissement 
d'accueil, et cela provoque, dans la vie interne et organisationnelle des 
services des perturbations diffiôles à gérer. En outre, ces pratiques, qui sont 
imposées "d'en haut" et souvent brutalement. paralysent des plans de 
recrutement qui s" étaient établis en fonction des besoins propres à 
)#établissement - qui est par définition en expansion -. Afin de pallier ces à-
coups perturbateurs, les grandes entreprises et les groupes mettent en place 
des systèmes d'embauche et de sélection centralisés, qui diminuent les 
critères de recrutement de chaque établissement, et nivellent - souvent par 
le "haut'" - les caractéristiques des nouvelles recrues. On se retrouve alors 
dans le deuxième cas, où les possibilités d'individualisation des critères sont 
réduites, et les cadres procéduriaux rigidifiés. 
On pourrait sans doute trouver d'autres situations dans lesquelles les 
responsables du recrutement sont contraints par des instances qui aliènent, 
en totalité ou en partie, leur autonomie de décision. Les étroites relations 
que les établissements entretiennent entre eux, la constitution de groupes, 
comme la multiplication des sous-traitants, nécessitent une appréhension 
des procédures d'embauche dans un cadre contraint, où le pouvoir n'est pas 
toujours entre les seules mains de celui qui recrute sur le terrain. Nous 
n'avons pas abordé ici la situation délicate du recruteur extérieur, qui 
effectue une prestation de service pour une entreprise. Car ce cas s'intègre, 
dans les faits, aux autres : le recours à des cabinets de recrutement n'est 
contraignant que lorsqu'il agit comme une nécessité de justification des 
choix, ou lorsqu'il est l'objet d'une volonté d'harmonisation des procédures. 
Les conseils, s'ils dépo. ,Ment l'employeur de son pouvoir à S011 insu, ne 
sont que des outils. parmi d'autres. de gestion de l'embauche. et peuvent 
être abandonnés. Car c'est dans la structure économique et sociale de la 
communauté de production que se décide et que se comprend tout choix de 
procédure, les inten'enanb extérieurs n'ayant que des pouvoirs délégués. 
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2/ les pressions subalfernes 
Le chef du personnel cité au début de CE chapitre fait explid emenl référence 
aux perturbations qu'entraînent les procédures de licenciement dans un 
établissement. Les décisions de "dégraissage" sont une source permanente 
de conflit entre les responsables locaux et les instances décisionnelles qui 
agissent au-delà du terrain. Les conflits éclatent lucalement, et ce sont les 
responsables présents sur place qui doivent alors les gérer. Dans les grandes 
structures, ce problème est souvent résolu par le maintien en permanence 
d'un volet important de main-d'œuvre temporaire, pour lequel les 
syndicats hésitent à engager des actions collectives. Les pressions existant du 
côté des partenaires sociaux sont dE' moins en moins acGves, et les grandes 
entreprises ont de nombreux moyens à leur disposition pour y faire face. 
Par contre, les petites et moyennes structures sont, aujourd'hui, beaucoup 
plus sensibles à ce type d'argument. Les décisions de recruter et de licencier 
émanent des mêmes individus ou des mêmes collectifs, en prise directe 
avec les relations qu'entretient le personnel avec ses dirigeants. Si les 
mouvements sociaux de grande ampleur ne sont pas à craindre, si la peur 
du chômage induit des attitudes de repli individualistes de la part des 
salariés, les moyens de pression ne sont plus les mêmes, mais ils existent. 
Les manifestions de contestatiC"Y'J à l'égard d'un patron de PME peuvent 
prendre différentes formes : mumdre efficacité au travail, arrêts répétés, 
désolidarité avec les intérêts de l'entreprise. voire mobilité vers la 
concurrence, sans compter les facteurs jouant sur la sunrie locale de 
l'entreprise, comme la mise en cause face aux clients et aux fournisseurs 
directs. Parce qu'il n'a pas les moyens de fidéliser son personnel par des 
perspectives de salaire et de carrière comparables aux grandes structures, le 
dirigeant d~une P.ME possède comme seul atout la qualité relationnelle - "à 
taille humaine" - de son établissement, et ne peut inconsidérément prendre 
le risque de perturber un équilibre toujours fragile. 
De ce fait, il est soumis, dans ses décisions de recrutement, à un contrôle 
informel mais néanmoins puissant de ses subordonnés, dont la non-
acceptation d'un nouveau venu peut entraver considérablement la bonne 
marche de son entreprise. C est aussi pour œ1a que les dirigeants de PME 
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n'ont qu'un recours limité et circonstancié à du personnel temporaire, qui 
perturbe toujours le fonctionnement permanent de leur structure, et que 
bon nombre d'entre eux hésitent à prendre seuls une décision qui influe sur 
la vie relationnelle de l'ensemble de leur personnel. 
Une des méthodes utilisées afin d'opérer à des recrutements sans prendre 
trop de "risque", consiste pour eux aujourd'hui à pré-embaucher leurs 
recrues sur des contrats temporaires : CDD, intérim ou CDntrats alternés, 
selon les cas. L'utilisation de ces contrats par les structures de taille moyenne 
est souvent liée à une stratégie de pré-recrutement, qui met le nouveau 
salarié en situation de travail, et permet de déléguer de manière informelle 
la décision d'intégration défmitive - ce qui reste l'objectif final - à ses 
collègues. L'embauche directe sous CDI, si elle ne satisfait pas aux 
espérances, aboutit à une procédure de licenciement, qui met alors en jeu 
une identité collective et une solidarité de J'ensemble du personnel 
auxquelles les chefs d'entreprises ne veulent pas se confronter. Le passage 
par un contrat temporaire institue, en revanche, une distinction catégorielle 
entre les salariés, et le non-renouvellement éventuel de ce contrat ne met 
pas en danger l'ensemble du collectif permanent, et peut ainsi être mieux 
accepté. 
Ces modes de recrutement ne peuvent cependant être analysés uniquement 
comme la réduction de l'incertitude à l'embauche. Car, y compris dans les 
PME, on ni embauche que rarement les cadres sous ce mode. Ce qui se réalise 
à travers ces contrats d'essai, c'est une délégation de décision, un 
désengagement de l'employeur vis-à-vis du futur salarié, qui ne peut alors 
compter sur un statut protégé pour se faire une place dans l'entreprise. Les 
patrons n'ont, par contre, pas besoin d'utiliser cette procédure quand ils 
recrutent un collaborateur direct, en particulier un cadre. Les fonctions 
d'encadrement nécessitent la mise en place d'une relation de proximité, 
voire d'identification avec la direction. et l'engagement réciproque de 
l'employeur et de son salarié est à la base même du lien opérationnel qui 
justifie l'embauche. eincertihide demeure importante, mais elle est réduite 
par le lien qui s' opère dans la dépendance mutuelle. Si un employeur 
décidait de recruter un cadre dirigeant à l'issue de périodes intérimaires, il 
contribuerait à l'échec de l'intégration de son salarié aux fonctions qu'ill11i 
proposerait. 
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Les formes de l'embauche dessinent les premiers contours à la fois 
juridiques, circonstanciels et décisionnels que prennent les procédures de 
recrutement. Elles m,mirent l'étendue des facteurs intervenallt dans 
l'explication d'un fait qui est souvent réduit à une relation duale. Du côté de 
l'employeur, le pouvoir de dérision n'est jamais total, il est dépendant à la 
fois de ses liens hiérarchiques, fmanciers, économiques et sociaux et des 
normes selon lesquelles il cberche à maintenir une cohésion relationnelle 
au sein de la structure qu'il dirige. 
Nous avons vu que recrutement ne signifie pas toujours recherche de 
personnel. de même qu'un appel à candidature n'aboutit pas toujours à une 
embauche. Cependant, au moment de rechercher de nouveaux salariés, 
l'employeur fait fonctionner les réseaux par lesquels il a coutume de 
recruter, se positionnant ainsi d'emblée sur des terrains différemment 
disposés au regard des éventuels postulants à remploi. En se situant à partir 
de modes habituels de recherche de salariés, l'employeur fait savoir dans 
quel champ du recrutement il opère, fait déjà une présélection. uctionne ses 
critères d'embauche. 
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II.B La chasse aux recrues 
Que les entreprises partent à la recherche active d'un candidat au moment 
où un besoin de recrutement se fait sentir, ou qu'elles préfèreni saisir les 
opportunités pour décider d'une embauche, elles se situent dans des ~Jcuils 
qui orientent la manière dont elles pourvoient à leur besoin de main-
d'œUl.'l'e. Ces circuits sont variés, et fonctionnent différemment, à la fois 
selon les caractéristiques de l'établissement employeur, et à la fois selon le 
type de poste à pourvoir. Ils suivent donc des hiérarchies clivantes, 
montrant que la manière de rechercher des salariés est déjà une 
anticipation, voire une sélection des caractéristiques du candidat tel que les 
recruteurs se le représentent. 
En outre, selon la taille et l'organisation interne de l'établissement 
employeur, les responsables disposent de moyens propres à la gestion du 
personnel, qui structurent d'emblée les actions possibles en matière de 
recrutement. C'est pourquoi, avant d'étudier spéàfiquement les modes 
selon lesquels les entreprises se pourvoient en main-d'œuvre, nous 
étudierons les moyens dont elles disposent, dans leur organisation interne, 
pour gérer leur personnel et les candida~es qu'elles reçoivent 
liB.1 Avant de recruter 
La préparation d'un recrutement peut s'effectuer d'une façon plus ou moins 
formelle, selon la taille de l'entreprise et son organisation interne. Dans des 
structures de petite ou moyenne taille, une embauche peut être déàdée à 
l'occasion de la rencontre avec un candidat intéressant, mais elle ne fait pas 
nécessairement l'objet de préparatiorlS standardisées autour du POSte, du 
profil à rechercher etc Par c.>ntre, la décision d'embauche dans les grandes 
entreprises passe nécessairement par la hiérarchie et nécessite un cadrage 
plus formalisé.. 
Le recrutement est une des actiVl' 6 de la gestion du personnel. Le plus 
souvenll c'est le chef d'entreprise. quand le siège soàa1 est sur piace, et que 
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l'entreprise compte moins de 100 salariés, qui s'en or:cupe. Dans les 
établissements de plus de 20 salariés, 43 % ont un service du personnel 
structuré avec un encadrement adapté (17 % des moins de 50 salariés et 77 % 
des plus de 100). Cependant, nombreux sont les établissements de Carquefou 
dont le siège est situé dans une autre région de France ou à l'étranger. Dans 
ce cas, la gestion du personnel passe parfois par l'extérieur, et cela peut poser 
des problèmes de cohérence pour les recrutements locaux. 
Of •• .I11 DRH raisonnllit généralement SUT un plan 
d'organislltion de la soci ... ~é qUI était , par aemple. on 
embauche un ingenzeuT commercilli. ce seront 
systémJztiquement des bac+4, et nous, on a souffert pendant 
un certain temps, de devoir embaucher des bac+4 qui 
présentaient aucun intérêt. MIlis ils étaient embauchés parce 
qu'il éliliml bac+4. Donc, il y a eu un cho.ngement, où on Il 
considéré que on baissait un peu la baTTe. el on préférait 
avoir des gens 11. J .LllI une première erpérience commerciale, 
que d'avoir des gens sortant directement d'une école de 
commerce. par exemple, au d'une école d'ingénieur. Ou des 
gens venant de chez un autre constructeur. Alors on aNif 
certaines difficultés parce qu'on ne renlrait plus dans If plan, 
c'est-à-dire la réglementlltion irllerne à notTe société, et 
c'était une batJU11e interne entre la direction d'une division 
commerciale el Ûl D RH parce qu'il ne fallait pzs dépasser un 
certain quota de gens ne rentrant pil:5 Téellement dans le 
plan." 
Directeur d'agence régionale d'une multinationale spécialisée dans la 
production et la diffusion de matériels informatiques 
Comme nous l'avons vu précédemment, l'organisation interne de 
l'entreprise et sa nature influent sur la façon dont un recrutement va se 
dérouler. Selon qu'il sera opéré par un cadre délégué de la direction, par un 
siège social (plus ou moins éloigné du lieu d'emploi) ou par le chef 
d'entreprise lui-même, on assiste à des procédures différemment 
standardisées, plus ou moins collégiales et proches de l'offre locale 
d·emploi. Car l'embauche n'est pas un acte qui peut se dissocier des autres 
procédures d'évaluation, de prévision ou de répartition des postes dans 
l'établissement. 
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IfLes outils de gestion du personnel 
L'utilisation d'outils de gestion du personneIl dans les entreprise; de plus 
de 20 salariés, fait apparaître lm\? ~'iér.trchie dans les pratiques : 
utilisation d'outils de gestion du personnel pM Irs mtrl!p~ de 
plus dl! 20 nW:iis. srlon Imr t.ûlk 
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Quelle que soit la taille de l'entreprise, il apparaît que ce sont les outils de 
définition de poste qui sont les plus utilisés dans les établissements. n est à 
noter, par ailleurs, que œà est d'autant plus .7aÏ qu'il existe un serviœ du 
personncl dans l'entreprise. Cependant, cette notion recoU\7e des réalités 
bien différentes, selon la mani~Ie dont les répondants ont perçu œtte 
question. n peut, en effet. aussi bien s"agir d'outils "maison", élaborés par le 
service du personnel, que des définitions issues des conventions collectives, 
ou d'utilisation de matériaux plus standardisés comme les nomenclatures 
de I1NSEE, de r.MWE ou du CEREQ CRFE. ROME, etc..). 
1 œttequestion n'a été posœ qu'aux entreprises de plns de 20 salariés. On petIlla retroom- eu 
annexe sur le qnestionna.ire, Ql'. p536 
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On constate par ailleu:s que ce sont les établissements de taille moyenne (50-
99 salariés) qui déclarent utiliser le plus ce type d'outils. Da"lS ces structures, 
qui disposent de peu de moyens de gestion, l'appropriation de standards 
semble être aIle maniè'e de régler les problèmes d'organisatic 1 interne. 
pour lesquels elles ne disposent que de peu de temps et de personnei. 
Les bilans de compétence et tests de personnalité suivent une évolution très 
divergente selon qu'il existe ou non un service du persOIlIlel dans 
l'établissement : les premiers sont plus souvent utilisés par les 
professionnels en res..cources humaines, alors que les seconds le sont 
également par les chefs d'entreprise Les bilans représentenl un outil de 
standardisa'" .fUi fonctionne au même titre que les définitions de poste et 
la Gestion Prévisionnelle dE'S Emplois CGPE). alors que les tests 
interviennent dans le cadre d'un usage plus relationnel, pour un type de 
gestion du personnel moins standardisé et plus personnalisé. 
1 
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tes secteurs d'activité des entreprises font apparaître un certain nombre dE 
clivages dans l'utilisation des outils de gestion du personnel Cependant. il 
faut id considérer le double impact du secteur et de la taille. 
Mors que les entreprises de BTP-Transports et de services sont les moins 
nombreuses à posséde.- un service du persollnel (un tiers seulement), ce qui 
est ronforme à lem falole taille dans notre échantillon, elles utilisent 
différemment Jes outils de gestion : ce sont les services qui sont en effet les 
plus demandeurs. dépassant de loin l'industrie et le BTP. et même le 
commerœ Cà l'exl"eption des définitions de poste). En partiailier, ces ,sociétés 
sont de très fortes utilisatrices de bilans de compétence et de tests de 
personnalité (55 %). Ceci est significatif d'une représentation des 
compétences professionnelles évaluées à partir de la "personne", et 
médiatisées par des outils standards_ A côté, le BTP, qui dit faire de la GPE 
dans 55 % des cas, n'utilise que très peu les bilans et les tests, évaluant son 
personnel sur des critères techniques directement à partir du travail exécuté 
sur le terrain.. 
A travers :es outils de gestion du personnel appauissent des cadres de 
représentation caractéristiques des types d'entreprises, qui \'ont disposer, 
d'emblée dans leurs structures, d'éléments plus ou moins standardisés. 
alnformément aux exigences qu'ils lormulent à l'égard de leur personnel et 
aux représentations qu'ils élaborent des qualités et compétences de leurs 
salariés.. 
Cest dans les soàétés de service que s'élabore une représentation du travail 
basée, non pas sur le poste. mais sur la personne et les comp~tences 
individuelles.. Ceci se retrouve, mais à un moindre degré, dans les 
établissements de type commerciaL Les entrep.rises industrielles présentent 
des caractéristiques divergentes selon qu'elles disposent ou non d'un serviœ 
du personnel Si celui-ci existe, ses pratiques se tournent plus SOUl.'eDt vers 
la standardisation des compétences (définition des postes, gestion des 
carrières et des emplois. bilans de compétences), alors que les 
standardisations sont très faibles quand il n'existe pas de seniœ spécialisé. 
Quant au BTP, l'aspect relationnel passe au dernier plan. qu'il existe ou non 
de service du personnel Cest le travail sur le poste qui est privilégié, mais 
avec très peu à"outils d'évaluation des salariés_ Les compétencE'S 
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professionnelles passent ici par une appréciation de la qualité du travail 
fournil et non par une évaluation des capacités potentielles du salarié. 
II Définir un besoin 
Le fait de passer par un descriptif du poste à pour\' .JÎ.r, au moment de la 
prise de décision d'un recrutement, suit en fait les mêmes évoluticns que 
rutilisation d'outils de définition de postel. Néanmoins, entre 71 % (moins 
de 50 salariés) et 79 % {plus de 100 salariés) des enquêtés disent réaliser des 
descriptifs de poste au moment de l'embauche. il peut cependant s'opérer 
une confusion, remarquée au moment des entretiens : le descriptif du poste 
à pomvoir ressemble fort à la définition du profil du candidat. Se produit 
souvent à œ sujet un amalgame qui mont.re la difficulté qu'ont les 
employeurs à opérer une dStinction entre les f(' tions et les compétences. 
Les caractéristiques du candidat à recruter font souvent l'objet d'une 
réflexion collégiale. y rompris dans les petites structures, mais en restant au 
niveau des échelons hiérarchiques supérkJ!'S. RarP.s sont les entreprises qui 
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Le recours à des conseils extérieurs est assez faible pour les catégories les plus 
basses. Par contre, il reste relativement stal;le, quelle que Sllit la taille de 
l"entreprise, pour l'encadrement (entre 10 et 13 %). Cest également 
l'existence ou non d'un service du personnel, qui fait la diHérenœ : les 
entreprises feront d'autant plus facilement appel à des conseils extérieurs 
qu'elles ne possèdent pas ~E.' senriœ spécialisé dans ieurs murs. Le conseil 
ex~eur apparaît" en fait, comme une aide pour le chef d'entreprise. quand 
il ne peut pas la trouver à l'intérieur de son établissement, mais jamais 
comme un substitut des décideurs. 
Enfin, pour bien comprendre dans quel contexte s'élabore une décision de 
recrutement, il faut rappeler l'impact déterminant des formes selon 
lesquelles ~--elle-ri se prend. ainsi que celui des circonstances de la mise sm le 
marché de l'offre- C'est à travers la gestion des candiriatures spontanées, que 
les employeurs expriment la manière dont ils se positionnent par rapport à 
l'externalisation ou non de leurs propositions d'emploi. 
3/ l:nvenu des Ctzndidafure5 sponlilnées 
Qu'il ) ait ou non des postes disponibles. les empav.? ~urs reçoivent des 
candidatures et doivent opter pour un mode de gestion ne œs demandes de 
travail Leur attitude constitue un premier ~ qui peut aller du '"cla:,'semenf 
vertical" à la constitution d'un fichier, mais qui, surtout. détermine lem 
position faœ à œ qui reste parfois leur seul contact avec les demandeurs 
d·emploi. Le tri des candidatures spopAmées se réalise à partir de la 
définition des "'profils· : certaines IJèfsonne5 paraîtront d'emblée 
potentiellement intéressantes ?Our )'entreprise~ d1autres seront exclues... 
Entre ces deux cas extrêmes et faciles à repérer, se situe toute une frange 
diindividus dont les Curriculum Vitae plongent !es employeurs dans 
i' expectative. r ~ eur faut alors établir des priorités, définir des normes, 
procéder à un tri qu'ils ;ugent souvent arbitraire. mais sans Lequel ils ne 
rnmraient gérer la forte demantb dont ils son: i' objR. 
Le rcrours aux candidatures spontanées au moment de la red:.erche d'un 
candidat à l'embauche est un des circuits les plus couramment uti1isés par 
les entrepmes. Selon les réponses au qllestio~ près de la moitié des 
entreprises répondent toujours aux candidatures qu'elles reçoivent. De plus, 
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même si elles n'y répondent pas toutes, elles les gardent, et s'y réfèrent au 
moment de procéder à un recruteraent : 
G en fonction de la 
"---- ------------ ---------' 
V .. tfu~trle des employeurs vis-à-vis des candidatures spontanées témoigne, 
dans .. ""i entretiens, d'une certaine ambi\'êlence. Car ces demandes d'emploi 
sont les seuls échos concrets qui leur arrivent sur la sitt..;ation des ,C:hÔmeUIS. 
Ainsi" certains se sont progressivement mobilisés pour y répondre mieux, 
ronsidérant que si un chef d"entreprise ne peu! pas eml:laucher. il St:: doit, au 
moins, de ne pas décourager les candidats. D'autres, au amtraire,. réagissent 
à l'-:a.fHux croissant des iemandes par m.e attituèe opposée : ils ne rP.pondent 
plus aux can.iidatmes, se disant Of • .'l bordés" par ~a question. 
Le fait d'envoyer une enveloppe timbrée ne joue un rôle qu'auprès des 
petits emplv" ~rs.. Ceux-ci, dont le budget est plus restreint" on~ fait ce choix, 
mêm~ s'ils reconnaissent que cela. est coûteux pour celui qm recherche un 
emploi: 35 % des moins de 10 salariés répondent -toujours" aux 
candida'fures spontanées, alors que C'est le cas de 74 % des plus de 50. 
Enfin, à côté des candidatures écrites, les déplaœments sont décisifs, en 
particulier auprès des petites sfructm"3. Pour certains employeurs. il n"est 
pas question de répondre par écrit.. mais, en revanche, ils reQlivent tous les 
candidats qui se plésentent, ne serait-œ que pour leur rlOnneI "'un œup de 
main". 
~-----------------------------------------------
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Si la plupart des emplo}reuTs ~Tdent les candidatures spontanées. elles sont 
rarement traitées de façon rationnellt:'. Parlois. elles sont classées sous 
fonne le fichier sélectif. voire saisie.. sur informatique (dans les grandes 
entreprises ou celles qui font partie d'un groupe) et transmises aux autres 
établissemenîs... Cette pratique ne lait pas toujours l'objet d'une information 
des candidats. œ qui serait conforme à la loi infOT111IJ.tiJjue et libtnfs. Mais 
quel demandeur d"emploi va œni:r rigueur à une entreprLG? de drfu.G?r plus 
largement son offre ? 
Les repon.."E5 aux candidatures spontanées et leur traitement ne sont -,as 
nêœ.s..rairement liées. La réponse dépend en grande partie des moyert.. en 
temps et en personnel. de l'entreprise. ainsi que du mode de contact qu"il 
privilégie. Elle ne pr~tte pas de l'usage qui sera fait de cette candidarure par 
la suite. 
1ta qœs!üm posée am emploj-eurs ne premyait qu'!llle seule riporu;e. et a donc été bailiie 
œmr:ne une QCU, même si plnsiems pœsibili1ës amaient pu être enrisagées. Naœ al'UliS ici 
fait le chott du :noindre trai1emeru (-ne les regarde pas') an plus précis C ..mnstilne un 
fid:ier"1 
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La lecture des CV envoyés à l'eatreprise structure, en grande partie, les 
représentations que se forgent les employeurs de la main d'oeuvre prête à 
travailler chez eux. Us la jugent trop souvent "en décalage" avec les réalités 
de rétablissement, ce qui a tendance à leur donner une vision assez 
pessiIruste de l'adéquation entre la demande d'en, ploi el leurs besoins. On 
peut, ici, saisir un des éléments Je cette perception grandissante 
l"inadéquation : ayant de plus en plus de difficultés à trouver un emploi 
correspondant étroitement à leurs compétences, les candIdats multiplient 
les recherches, y compris dans des voies qui ne correspondent pas à lem 
profil Cela augmente considérablement ie volume des demandes, adressées 
aux entreprises, <lui sont interprétées comme une dévalorisation des 
capacités sélectives des demandeurs d-emploi 
Un employeur qui désire recruter va rechercher avant tout à reconnaître 
chez son salarié un -choix positiï, et non un "pis aller". Ce type de 
comportement de la part des demandeurs d'emploi contribue donc, à leur 
insu, à dévaloriser l"image que les employeurs portent sur les chômeurs. 
Cela les encourage à déclencher des mobilités professionnelles chez des 
salariés déjà en place. plu!ôt que d'avoir à déchiffrer les compétences dont 
ils ont besoin au sein des demandeurs d'emploi 
Les recruteurs se positionnent de manière très ambivalente face à ces offres. 
Car si elles correspondent "en théorie" à la procédure idéale, à savoir œlle 
qui amèIte un candidat. désireux de travailler dans leur entreprise, à se faire 
ronna~ elles entrainent avec elles leur lot de désillusiOIlS- Sauf si elles 
s'adL.,-sent à un établissem~i três connu localement ou rattaché à une 
marque prestigieuse, les candidatures spontanées. souvent écrites Uà la 
chaine", ne renvoient à 1f:UfS destinataires qu'une image bien floue et peu 
valorisante de leurs acfu-ité5. Or. ce qui "accroche" J'emploj"eUT. dans une 
lettre de candidature. dépend de la capacité du postulant à laisser son lecteur 
s'identifier positi\~ement à tra\'erS la lecture de son ?Ortrait. fi doit y avoir 
rapprochement symbolique possible entre le descriptif de cet autre et les 
représentations de la communauté de travail. Les lettres standardisées ne 
permettent pas à de tels mécanismes de s'enclencher, et provoquent alors. 
chez l'employeur. un mouvement ronirai.'"e, qui se solde par un rejet. 
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Déjà prédisposés dans leur recherche de candiaats, à la fois par leurs 
pratiques de gestion interne du personnel. et par leur organisation dans le 
traitement des cand; latures spontanées. les employeurs n'en sont pas moins 
amenés à faire des choix quant aux àrcuits par lesquels ils vont poun'oir à 
lems OffleS d'emploi La mise sur le marché d'une proposition de travail 
salarié ne se réalise pas pour tous el par tous de la mâxl~ manière, et suit des 
hiérarchies qui limitent, d'emhlée les possibilités d'accès à certains postesl 
pour les candidats à l'embauche. 
ILB.2 Des offres hiérarchisées 
Toutes les entreprises n'utilisent pas les mêmes circuits de recherche de 
candidats. Ce faisant. elles s' OU'l.7eI1.t ou se ferment d'emblée à certains t}rpes 
de candidatures. sans qu'elles aient pour autant toujours une perception 
concrète du mar.:hé de la demande sur lequel elles se positionnent Certains 
des moyens dont disposent les emploj-eur5 sont courants et largement 
utilisés par une nette majorité d'entre ~ mais c'est dans la combinaison 
de ces différents moyens qu'apparaissent des modes d'insertion sur le 
marché de remploi, significatifs des représentations qui se mettent e'\l plaœ 
à l'occasion de rou"\'erture sur l'extériPUI provoquée par le prort 
d'embauche. 
Ù5 résultJ'"S que nous présentons ici sont issus de lèponses à des questions 
très formelles- En effet. elles visaient à interroger les employeurs, et plus 
largement les re.-ponsables des recrutements, sur les moyens par lesquels ils 
recherchent des candidats. en les distinguant selon le niveau d'emploi 
- ouvriers et emplo)~és. techniciens et agents de maîtrise, cadres e! 
ingénieurs -, et leur fréquence d'utilisation - jamais, parfois. souvent, 
toU:purs -. 
Mais ces répoIL~ ne sont que dé'"'Jarative5, elles ne présupposent pas 
d"utilisations effectives de ces moyens, ni de ieur "'rentabilité" en ter.nes 
d'embauches réalisées. n se peut que, ~ du remDUssage du questionnaire, 
une des modalités ne soil jamais choisie, alors que certaines embauches 
décrites par le même éUblissement aient été réalisées par ce biais.. Nous 
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étudierons plus en détail, à la fin de ce chapitre, la nature des distorsions qui 
peuvent apparaître entre ces déclarations et les pratiques effectives. Mais il 
importe, dès à présent, de situer ces réponses dans leur context~ à savoir 
qu'il s'agit d'une présentation formelle des circuits d'embauche, et non de 
leur utilisation concrète. 
La presse est le moyen le plus utilisé par les entreprises pour faire connaître 
leurs offres d'emploi. Cela ne représente pas une nouveauté, puisque les 
précédents travaux effectués par Madeleine Guilbert en 19611 et Jean-Pierre 
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La mmparaison entre ces résultats et les enquêtes précédentes fait apparailre 
un certain nombre de points de changement, mais surtout de grandes 
régularités. En premier lieu" on peul étudier les principaux moyens utilisés 
3elon un dassement qui suit leur ordr.e de fréquenœ : 
lM.. Guilbert. op. àt.. p. 41 
2J-p. ~. cp. àL. p..ll4-1 15 
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1961 1978 1993 
presse 1 1 1 
relations 2 4 3 
ANPE 3 2 4 
,-
candidatures~ontanées 4 3 2 
En dehors des annonces (principalement régionales), le recours à l'Agence 
pour J'Emploi (bureaux de main-d'œune en 1961), connaît de fortes 
variations, en particulier pour le recrutement des cadres_ En 1%1, les 
bureaux de placement étaient surtout utilisés pour l'embauche de 
personnels d'exécution, et plus rarement pour les salariés plus qualifiés_ Ces 
derniers s'y insai'\~ent d'allieurs peu, et leurs embauches étaient surtout 
médiatisées par les annonces, le- relations, les candidatures spontanées et les 
organismes patronaux qui disposaient de leurs propres bureaux de 
plaœment pour les p!fSonnels qualifiés. 
Les premiers soubresauts de la crise éronOIIUque ont préàpité nombre de 
salariés vers ce qui est, depuis. devenu }' Agence Nationale pour rEmploi, 
qui était en 1978 un des moyens majP.urs de recherche de personnel, y 
compris pour les emflois qualifiés. et le principal pour les postes non 
qualifiés.. La désertion de cet organisme par les employeurs est grande 
aujourd'hui comparativement à ces résultats. quand on prend la mesure de 
l'augmentation des candidatures in...'Crites dans ies fichiers des agents de 
l'.AiWE. Le mouvement de recherche des employeurs semble ainsi 
s'autonomiser des organismes publics. dans un mouvement contraire à 
l'activité et au monopole de ces derniers- Par contre, les circuits relationnels 
fonctionnent beaucoup plus, ce qui s'explique par r étendue des possibilités 
de rencontre d'un demandeur d'emploi pom chaque employeur-
~ les candidatures spontanées. qui t!aient plus de deux fois moins 
utilisées que la presse en 1961, tendf>nt à devenir un moyen très privilégié 
d'embauche- Dans les faits, il reste à voir si elles sont à l'origine de 
nombre.ux n:autements. mais il I"-,,te que les employeurs sigrifient là 
l'importanœ qu'ils acœrdent à œ type de .jémarche" les mettant en position 
de receveur et non de demandeur. 
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En 1978, les candidatures spontanées .. appelées demandes d'emploi en 
réserve .. étaient relativement peu utilisées pour les emplois qualifiés, un 
peu plus pour les postes hiérarchiquement bas, ce qui s'explique par la 
pratique de la visite dans le cadre des embauches. Pour ces postes non 
qualifiés, C est presque la moitié des entreprises qui déclarent utiliser ce 
mode de recherche, refusant dans le même temps d'avoir recours à 
Yannonœ pour les bas échelons.. Le statut de la candidature spontanée a sans 
doute changé. Ell effet. si elle reste massivement utilisée pour les ouvriers et 
les employés. elle est aujourd'hui bien acceptée pour les catégories les plus 
élevées, modifiant ainsi les circuits plus traditionnels et plus divants 
repérés à l'heure du "plein emploi". 
De cette première approche des moyens de recherche de salari~ il res50rt 
que l'évolution des pratiques sAe ... plique en partie par l'augm& ration du 
chômage. qui prédispose diffëremmeni les candidats potentiels \is-à-VÏ5 de 
l*entreprise. Si l~annonœ tl'offre d'emploi reste le moyen le plus u~ elle 
est aujourd'hui concurrencée de près par des moye.?}5 plus informels. 
rendant plus opaque le marché des propositions d'embauche_ En 1961, la 
presse représentait entre 7ï 'té - cadres et techniciens .. et 31 % - manœuvres .. 
des moyens utilisés par les employeurs.. En 1978, elle se situait entre 19 % et 
47 % - pour les mêmes catégories. Aujourd'hui. éest entre 57 % .. pour les 
techniciens et agents de maitnse - et 40 9fJ - pour les OU\7Îers .. des 
employeurs qui déclarent y avoir recours. 
Bien que ces différentes données ne puissent être strictement ('f\mparées~ 
étant do~é les variations d'échantillonnage et d'intercogation, elles 
reflètent des tendances qui n'en sont pas moins signükatives. Ainsi.. non 
seu1ement le chiffre global des annonces par \-oie de presse diminue, mais 
les écarts se réduisent. dans le sens ~une baisse des pratiques "visibles'" au 
profit de pratiques plus souterraines. Dans ces conLiltion5, toute 
extrapolation des caractéristiques du man:hé de remploi, à partir des offres 
parues dans la presse. 00 des offres passées à r A1\ïp~ devient caduque, et la 
connaissa.nœ de l'évolution des embauches est quasiment imposs1"hle en 
dehors d'"une statb-tique officielle qui viserait à rendre rompre de ces 
processus.. 
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1/ "redierche ouvriers et employés-
Les ~rariations des modes de recherche d~, candidats suivent une 
progression hiérarchisée, qui va des mayens les plus élitistes comme le 
recours aux cabinets de recrutement, aux plus délégués, comme les agences 
d'intérim. 
Les offres dans la presse, essentiellement régionale, ne constituent pas le 
moyen privilégié de recherche d'ouvriers et d'employés. Plus souvent. les 
entreprises utilisent leurs propres circuits (relationnels et candidatures 
spontanées) ou r Agence pour l'Emploi. Mais la fréquence de ces différentes 
pratiques nous renseigne égalemeHt sur la nature, systématique et 
formalisée, ou occasionnelle et indh idualisée. du recours à ces réseaux. 
. moyens de m:huchr des ouvriers et des parfois smn"ml tœjows rmemblr 
mtplovis 
andùh.tmrs tes ~ 18) 1~ 48,3 
ttsuu tthfionnel 14.5 lM 10.9 42)l 
offres dms la p~ régiomIr 9,8 13.5 16» 39,9 
of:fr6 dms la pxrsse mtinmle 0.5 1.6 1.0 3,1 
offus dans la presse spimHs& 0.5 2.1 1.6 4.2 
offres à r A.~ 155 13,5 l3.0 42)l 
offres à la ~bison de l'Orimtmon et 9~ 7;3 4,1 20) de l'Emploi de ûrquefou .0:..\ 
offres i 1" A~EC 1,0 0.0 0.0 1.0 
m:ours aux ab-inrfsdr m:ruft:mmt 1.6 1.0 0.0 U 
retmmi ~ ~mœsd""mmim 145 6) 2.1 23,3 
o.ffœs intrmes dmsJ'étab~ 2.6 3.6 14"0 20.2 
offres dms ks établissements œ li 0.5 2..6 7' lO;3 
mimr . ou dg mêmr groupr .::..-. 
offrtsàdes . .. . ... 3.6 2.6 1.6 1,8 
offre 1 des . defamWion 2J ~ 2.6 15.5 
Les moyens utilisés avec le plus de régularité par 10 emplo}"eU1'S sont les 
procédures d"offres internes et les petites annone\. régionales. 
Lr'mformalÏon systématique à fintérieur de l"établissement. de }'erttreprLc;e 
ou du groupe. procède en effet de décisions formalisées et inscrites dans les 
règles de fondionnement de j'entreprise. Parfois. l'affichage ou l'"msaiption 
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de foffre est obligatoire, parfois elle est proscrite, elle est rarement utilisée 
ponctuellement. Sont concernées les grandes structures, ou les petites 
structures dépendant de fumes plus importantes, dont la gestion est 
centralisée et néi;ociée. Le fait de procéder à un affic.1lage interne ne signifie 
pas pom autant que les promotions internes soient favorisées. 
Dans le cas particulier des personnels d'exécution. la notion d'offre interne à 
}' établissement comprend les propositions de recrutement sur CDI qui 
peuvent être faites aux salariés temporaires. TI s'agit, dans ce ca!. autant d'un 
moyen de "sélection" des candidats que d'un moyen de "recherche", modes 
de gestion du personnel et pratiques de recrutement étant étroitement liés. 
Le recours systématique aux offres dans la presse est, id, moindre que pour 
les a'aires catégories, mais il n'en est pas moins significatif : dans 4 
établissements sur 10, utilisant la presse, l'annonce est un passage obligé du 
recrutement des ouvriers et des employés. On voit apparaître, là. une des 
partirularités de }' offre publique d'emploi : à trdVers le moyen de recherche 
de candidatures, un premier "tri"" s'opère, et c'est un mode spécifique de 
contact avec le futur saLnié qui s'instaure à travers la petite annonce. 
Le personnel d'exécution est principalement recruté par des méthodes qui le 
singularisent : les candid ltures spontanées el les relations d'une part, 
:rA1WE et les agences d'intérim d" autre part. Les deux premières procédures 
sont liées au degré d'attraction de l'établissement et/ou à l'insertion de 
l'employeur dans un réseau d'inter-connaissances qu'il actionne 
volontairement dans sa recherche de personnel. Les candidatures 
spontanées seront, plus volontiers. traitées par des grands établissements qui 
sont fréquemment sollicités et qui dispo.sen~ d'un service capable de gérer les 
demandes. Par contre, ces enu-eprises privilégient plus rarement les réseaux 
relationnels, puisque les procédures d'embauche sont standardisées et 
collectives. Les petites structures sont donc œlles qui utilisent le plus le 
réseau relationnel dans leur recherdle de personnel peu ou pas qualifié. qui 
constitue en outre la majeure partie de leur effectif : 50,5 % des 
établissements de moins de 10 salariés disent embaucher leurs ouvriers et 
emplo)'5 par relation - 19,2 % rus plus de 50 salariés - et 69,2 % des grands 
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établissements recherchent ce type de personnel par candidatures 
spontanées - 43,2 % des structures artisanalesl -. 
L"utilisation des agences d'intérim et de l'ANPE. fréquente pour l'emploi des 
personnels les moins qtlalifiés, suit des évolutions si.milair~. Le recours au 
personnel intérimaire, qui peut être fort dans des établissements de tailles 
différentes. ne suit pas pour tous la même logique de pré-embauche. C'est 
pour les grandes structures que cette logique est la plus forte, puisque 46,2 % 
des plus de 50 salariés pourvoient par ce biais leurs postes d'exécution. Par 
contre, l'ANPE est l'apanage privilégié des PME . la moitié des 
établissements entre 10 et 50 salariés y ont recours dans leur recherche 
d'ouVIiers el d'employés, nettement plus souvent que les touIes petites 
structures (40 %) et les plus grandes (35 %). 
Le recours à des organismes locaux. comme la Maison de l'Orientation el de 
l'Emploi de Carquefou, suit davantage le principe du réseau relationnel que 
œlui de l'Ai'IPE. En effet. en s'adressant à cette structure, de création récente 
et sous dépendance municipale. les petites entreprises manifestent leur 
insertion dans un milieu local, par opposition à l'ANPE, organisme d'État, 
anonyme et bureaucratique. dans lequel les artisans ne se reconnaissent pas. 
Les moyens plus élitistes de recherche de candidats - APEC et cabinets de 
recrutement -, ne sont, bien sûr, que rarement activés dans le cas des 
personnels d'exécution. Par contre. le rerours aux organismes de formation 
est ici ~e plus important, dépassant celui déclaré pour les T AM et les cadres. 
C'est en particulier da~ les grands établissements industriels que ce mode 
de recherche est le plus fréquent. lorsque ces derniers entretiennent des 
rapports réguliers avec des centres de formation initiale et continue - LP 1 
CFA en particulier - en collaborant sous la forme minimale de l'accueil de 
stagiaires .. voire d'apprentis.. 
On pourrait résumer les caractéristiques de la recherche d'ouvriers et 
d'employés par dpux fOmlulations qui semblent contradictoires: proximité 
et anonymat. Proximité par le peu de moyens élargis et le primat du 
n-lati.onnel, en particulier pour les petits établissements; et annnymat par le 
lt.'Oir .. en annexe. les tableanx des pp.549--552 : Moyens de recben:he des candidatu:re:; selon li 
taiJle et Je secteuT d·a.cfuite œ S"étaNissem-;ont employem. par ni..-ean d"emploi.. 
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remurs massif aux agences d'intérim, d'une part, qui se voient déléguer la 
mission de recruteur, el à l'ANPE, d'autre part, organisme public de 
placement qui gère d'une façon bureaucratique et standardisée le 
rapprochement entre les demandeurs d' emploi et les employeurs.. 
Les réponses concernant la recherche des salariés appartenant aux catégories 
intermédiaires sont ici perturbées par des facteurs que nous mesurions mal 
au moment de la mise en forme du questionnaire: le personnel de maî1rise 
el les techniciens ne se recrutent ni par les mêmes circuits. ni selon les 
mêmes critères. Ces variations dans les pratiques produisent des résultats 
qui se situent dans la "médiane" des catégories les plus hautes et les plus 
basses, alors que d'autres résultats - et les entretiens - ont fait appaIaÏtre des 
particularités propres à ces deux catégories. qui ne gagnent rien à ëtr~ 
réunies sous un même iteIIL 
mo}"ensdr trdlerch,. des mfmiciens pmois souvmt bljow5 msemhlt 
ri des ~ents dt rm~ 
andidabms spanWlérs 27.8 6.9 9;1 4t,.t 
résuu rebtionnrl 11,1 11..1 6!1 29,1 
offrrsdms h ~ rigiona1r 16.1 13.9 26.4 51,0 
offru dms la pIl'SSe m.tionilr 6.9 5,6 0.0 12.5 
offres dms b ~.œssr spécWisér 5.6 5.6 2.S 14.0 
offres à r A.."I'E 13.9 6.9 13,9 ~1 
offres à la ~hison de rOrlmtnion ri ' 2.8 4.2 0.0 7.0 dr rEmploi dr C' .1. 
offres à l'MEC 0.0 0.0 4.2 4.2 
rrcow:smxabindsdr~ 5.6 4.2 0.0 9,8 
l'rCOWS mx ~ d'""mtirim ~ 5.6 0.0 19.5 
offœs intrmes dms riBblissrmmt 5,6 69 18.1 30,.6 
of&s dms Jes ilablinrmmts dt li ~ 26.4 même - oudumimr~ 6!1 5,6 
offrtsides - .~- . -~ 1,4 0.0 0.0 1,4 
oHrrsides - es iir fmm~l:illD 4.2 5,6 1.4 H.2 
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Au-delà de cette médiane, quelque peu artificielle, apparaissent des 
spécificités qui mettent en évidence une position propre à ces catégories 
dites "moyennes"'. En particulier, la place occupée par les offres internes - à 
l'établissement ou à l'entreprise et au groupe - montre la place importante 
de l'expérience et de }rmtégration dans l'occupation d'un poste de maîtrise 
En effet, ces salariés se situent à lIni-chemin entre l'encadrement et les 
personnels d'exécution, dont ils sont souvent issus. Postés dans les espaces 
de production, ils ont pour mission de faire ret--peder les règles dictées par la 
direction. Pour les responsables du recrutement, ce sont des postes-dés, qui 
ne peuvent être occupés par des jeunes non expérimentés, et qui exigent dès 
le départ une connaissance pragmatique du fonctionnement de l'entreprise. 
C'est pourquoi, lorsque cela est possible, é est par des mobilités internes, sous 
forme de promotion, de permutation ou de titularisation, que ces 
embauches se réalisent. 
En revanche, le corps des techniciens se situe, dans la géographie de 
l'entreprise - spatiale et hiérarchique -, dans un autre champ que celui des 
ouvriers el employés. Si, pour les responsables d'entreprise, les agents de 
ma:ilrise sont, en fait, des "super-ouvriers", les techniciens sont, e~ des 
"mini-cadres". En théorie, ils sont susceptible d'évoluer statutairement vers 
l'encadrement au cours de leur carrière. Dans certains établissements. les 
ingénieurs, recrutés pour occuper des postes à haute responsabilité. passent 
automatiquement par une premÏêre période "initiatique", où leurs 
fondions, leurs statuts et leurs rémunérations sont ceux des techniciens. 
Leur recrutement se fera plus sur la base de compétences techniques solides 
et d'une bonne formation que sur celle d'une expérience sur le tas, dans le 
milieu profession.nel.. On retrouve ces préférences dans le choix de l'appel à 
des organismes de formation. qui est plus fréquent que pour les autres 
catégories. 
L' extrait d' entretien qui suit montre comment l'ambiguïté entre postes 
d'embauche et carrière proyosée peut être grande. Ce chef d'entreprise 
industrielle de 125 salariés recrute ses cadres au niveau de ses techniciens et 
ses techniciens au niveau de ses OU\'TÎers professionnels : 
"Je me propose d'e.I!.l:KJYu une lettre, une proposition d'embimc1re ma 
BTS que je rédigums de 11l fizçon su1Mnte (je ne rai pas fait encore) : 
-Votre amdidJlluTe est susceptible de nous intéresser au nous 
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souluzitons, pour le remplllCement de notre personnel de maîtrise, Q 
moyen et/ou long terme, pouvoir disposer de personnes Qussi 
compétentes que celles QctueUement en pÙlee. Pour Qecéder li ce niveau 
de œnfiœzce, tant de Ùl part des respolISllbles de l'enClldTement que du 
personnel professionnel, n01l5 mgtTons un slWOiT perfectif su/fistlnt. 
Nous proposons pouT ce faire. une formalion à l' Qteliu. indispensJÙ11e 
jusqu'à la Cllpaciti professionnelle propre, avart d'envisQger 
l'évolution de votTe Cllmùe selon les emplois disponibles et dllns ~ 
tecnnicitê requise. Les slllaÎres des professionnels Pl, P2, P3 
s' échelonnent actuellement entre 7500 F et 8500 F, fWQntages propres Q 
r entreprise en plus. NCJ1.lS vous proposons de vous recevoÏr pour vous 
faire connaitu natTe profession et éüenfue11ement nous entendre." 
A tTIlVer5 {ll, je fJOUliraÏs dire que j'aimerais llVoiT des gens de la 
forrniltion BTS, et je veux qu'ils mettent lf'S milins dans l'hUIle. Cest 
aussi simple que cela.· 
A travers ce mode de recherche de salariés, on voit clairement apparaître 
plusieurs informations complémentairE.s : d'une part, ce dirigeant 
d'entreprise cherche à reproduire un parcours qui a été le sien : proche de la 
retraite. il est arrivé à son niveau, après avoir lui-même "mis les mains 
dans l1lUilen • D'autre part, la pyramide des âges de son personnel est 
relativement âgée, puisque les motilités volontaires sont très rares et 
l'effectif stable depuis 25 ans. n lui faut donc à la fois romblner des exigences 
d'âge, de parcours - une expérience de terrain - et de diplôme - puisque les 
compétences acquises par voie scolaire sont tout à fait reconnues par CP 
dirigeant, bien ~ "trop théoriques--. Si. finalement, cette annonce n'a pas 
été passée, é est parce que, dans le lot des stagiaires accueillis par 
l'établissement, une personne a été retenue. Cependant, à travers ce projet, 
on ,"'où très clairement qu'un mode de recherche de candidat condensE: déjà 
tout un ensemble de projections: des normes sélectives. de la valeur des 
certifications scolaires, des contraintes liées à la structùre de l'entreprise, etc. 
Ces projections deviennent alors plus importantes que le poste lui-mêm~ 
qui, id, n'est pas décrit, mais qui passe par un projet, celui de modeler le 
candidat, par la forme du recrutement, à lkimage des normes reconnues par 
}' établissement, dans son ensemble - encadrement el personnel 
"professionnel" -. 
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Salariés indus dans le corps des techniciens, les technico-commerciaux 
jouissent d'un statut bien particulier. Catégorie à part dans l'entreprise, très 
mobile, et pour laquelle les recherches de candidats sont nombreuses. Pour 
de tels postes, le recours à la presse est massii. Ceci ~ explique, en partie, par 
l'importance des besoins, mais aussi parce que la procédure d'annonce situe 
l'employeur et le - futur - salarié dans un rapport ouvertement "marchand", 
et déclaré sur un marché public visible. Enfin, l'annonce est sans doute le 
moyen le plus efficace et le moins onéreux pour un employeur de 
débaucher de la concurrence, rêve jamais tari de bon nombre de dirigeants 
d'entreprise, qui caressent, là, l'espoir de récupérer des "parts de marché". 
Selon la même logique, moins nombreuses sont les entreprises cherchant à 
recruter leurs T AM par l'intermédiaire de l'ANPE. Même si celle-ci 
remporte encore près de 35 % des "suffrages exprim~, c'est amplement 
grâce aux entreprises qui font systématiquement part de leurs annonces à 
l'Agence, tandis que les moins convaincues diminuent leur rythme. En 
revanche, ce sont les toutes petites entreprises qui font le plUS souvent appel 
à l'ANPE - 43 % -, les grandes n'y ayant recours que dans moins de 20 % des 
cas, et les moyennes pour 40 % d'entre elles. Le réseau relationnel, qui 
fonctionne presque systématiquement pour r embauche de personnels peu 
qualifiés, est sans doute plus difficile à actionner lorsque le niveau de 
technicité recherché est pointu. et le premier recours des employeurs est de 
se tourner vers l'ANPE si les recherches de proximité font défaut 
Les clivages significatifs des modes de recherche de candidats suivent ainsi 
une évolution hiérarchique à delD. niveaux : les artisans se comportent, 
devant l'embauche de leurs personnels techniques et de maîtrise, de façon 
similaire aux entreprises de moyenne importance, pour leur personnel 
d'exécution. Ces dernières tendent à adopter les moyens de recherche des 
gnndes, pour leurs cadres, dans l'embauche des TAM. C'est ce que montre, 
en particulier, l'utilisation de moyens spécifiques. comme le recours aux 
cabinets de recrutement pour ces mPmes catégories: il concerne 13,3 % des 
établissements de 10 à 49 ~alariés alors que seulement 9,5 % des grandes 
entreprises y font appel pour les postes intermédiaires. 
Cette observ.t\tton tendrait à montrer, qu'au delà de pratiques dépendantes, 
soit des caractéristiques d'un poste. soit de la situation particulière d'un 
établissement, on se trouve devant un type de "rapport croisé" entre ces 
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deux facteurs : rapport lié à une échelle hiérarchique définissant la place de 
l'entreprise sur un marché économique et, dans 11 entreprise, la place du 
salarié, face aux instances dirigeantes. A travers les modes de recherche de 
candidats, apparaissent des reprt5entations qui lient la "valeur" du salarie à 
celle de son employeur. 
3/ "recherche auJres et ingénieurs-
La recherche de cadres est, dans ce sens, très significath:e. Elle montre en 
partirulier l'existence de procédures élitistes, dans le recours spécifique à des 
moyens peu mentionnés pour les autres catégories, et dans le rejet de 
procédures associées à la recherche de salariés d'exécution ou 
intermédiaires. 
moyens de recherche pmois souvent IDajows rnsemblt 
des adres et des ingéniews 
cmdl4htmes spooW1ées ~ 7;1. 1;1. 33.7 
rlsau rdationnel 13,3 10.8 6.0 30,1 
offres dans lajJlCSSt rigionale 10.8 14,5 ru 47)) 
offres dans la presse nationale 9,6 12.1 10.8 32.5 
offrrs dms la presse spécialisée 7). 6.{) 7;1 20.4 
offre i l'ANPE 1.2 6.{) 'M 16,.8 
'lffre à la Mmon de rOrimtation et 1.2 2.4 1;1. 4.8 de remploi de Qrqudou 
offrrs i l'MEC 7;1. 7;1. lM ., . ., ~ ... 
remurs aux abinds de rrautement 16,9 14,5 7;1 38.6 
ftCOUl5 am: agences d"'mtirim 3.6 0.0 0.0 3.6 
offrEs intrmrs dans l'mhlisstmm.t 6.0 1;1 145 21.7 
offres dans lrs itablissemmls de la 2.4 2.4 1 ., 6.D mime ... . ou du mêmrgmupe . .... 
off:re i des 1\1'#2" i~..; profrssinnnels 2.4 2.4 1;1. 6.0 
offresldrs . defo.mwion 2.4 2.4 2.4 1;1. 
Bien que moins importantes que pour les TAM, les petites annonces 
régionales sont citées par près de la moitié des répondants. Par contre, le 
recours à la presse nationale et spécialisée caractérise ce type de "chasse aux 
recrues". La recherche de cadres appam'l, d'emblée, large mais ciblée, 
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coûteuse mais visible. L'embauche d'un ingénieur se montre plus 
volontiers que ceUe d'un ouvrier spécialisé, et nous verrons plus loin 
qu'elle engage aussi plus nominativement l'employeur. Le recrutement de 
l'élite de l'entreprise prend ainsi la forme d'une "vitrine", qui concourt à 
l'opération de distinction et de valorisation de l'ensemble de la 
communauté de travail. 
Ainsi, les moyens anonymes et étatiques sont écartés d'emblée, l'ANPE étant 
très peu citée et préférentiellement sous une forme systématique. Pour une 
petite partie d'entre eux, l'APEC se substitue à l'Agence Nationale, toujours 
sous la forme d'intermédiaire formel et automatique, au contraire des fortes 
utilisations de l'AlWE pour les catégories d'exécution. n en est de même 
pour les agences dr"mtérim, qui sont quasiment inexistantes, bien que leur 
mention, même marginale, tende à conforter un mouvement amorcé pour 
les TM1:, allant dans le sens d'une précarisation du statut d'embauche d.es 
personnels encadrants. 
Les candidatures spontanées, bien que moins dtées, sont, nous l'avons vu, 
en fort développement par rapport aux réponses caractéristiques des 
recherches plus anciennes. Proportionnellement aux autres catégories 
d'emploi, elles paraissent être utilisées de façon plus courante .. voire plus 
systématique, ce qui traduit aussi des évolutions dans les stratégies de 
recherche d'emploi des populations diplômées. Par contre, si 
Yaugmentation du chômage des cadres amène les employeurs à considérer 
les candidatures spontanées qui leur sont failes, et qu'ils traduisent comme 
un intérêt partio'~or porté à leur entreprise, ils ne se tournent pas pour 
autant vers l'ANPE, signifiant ainsi leur réticence à accorder des 
responsabilités à un demandeur d'emploi 
Alors que la population des cadres et des ingénieurs possède, dans 
l'ensemble des entreprises, les plus hauts niveaux de diplôme, les recruteurs 
déclarent n'utiliser que rarement les organismes de formation pour 
rechercher leurs candidats . Paradoxalement. le recours déclaré à ces 
structures suit une progression inversement proportionnelle aux niv~ux 
de certification des salariés recherchés: 15,5 % des établissements pour les 
ouvriers et employés, 11,2 % pour les TAM et seulement 7;1. % pour les 
cadres et ingénieurs. 
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L'incohérence apparente, entre le mode de recherche de candidats et les 
niveaux de diplôme exigés de ces mêmes candidats, interroge directement le 
sens de la logique qui dicte ces déclarations. Or, les recruteurs formulent 
leurs préfér ... nces à partir de critères qui sont liés à leur propre 
représentation. plus qu'à la position objective du postulant éventuel. Les 
mécanismes d'identification de l'employeur à un cadre sont suffisamment 
forts pour que la relation s'établisse sous une forme interpersonnelle. Ainsi, 
plus les salariés occupent une position proche du pouvoir de l'entreprise, 
moins ils sont définis selon des normes co~erti"es de reconnaissance des 
compétences ou des savoirs, mais selon des qualités rattachées à l'individu: 
potentiel. motivation, goût, et, bien sm, personnalité. L'appel à des 
organismes de formation, dans une procédure de recrutement, revient à 
effectuer une démarche <féq..rivalence entre un poste et une certification 
scolaire. Ces automatismes dépersonnalisés correspondent beaucoup plus 
sûrement aux représentatiom ? les recruteurs ont du travail ouvrier qu'à 
celles qu'ils ont des fonruoI1 ' ncadrement. 
On repère, dans les moyens de recherche des candidats dont les employeurs 
se réclament. des logiques, qui ne sont pas celles des demandeurs d'emploi, 
ni même des salariés en poste, mais qui reflètent cette position très 
particulière, qui est celle d'un chef d'entreprise se dt!crivant à travers ses 
modes de recrutement. Ainsi, les mécanisme:, d':mticipation du candidat 
recherché. dépendent autant des caractéristiques objectives et techniques des 
postulants éventuels, que de la place symbolique qu'ils occupent dans les 
représentations de leurs recruteurs. 
En s'adressant à l'ANPE, les employeurs ne rechignent pas à embaucher des 
demandeurs d 6 emploi. ""tare" qu'ils pardonnent plus volcnJers à un 
ouvrier ou une secrétaire qu'à un ingénieur. ns se soumettent également au 
monopole d'État régissant la distribution de la main-d'ŒUvre. et font 
preuve d#un esprit aussi civique qtféconome. 
En activant leur réseau relationnel. é est à un proche que les recruteurs 
s'adressent. ns vont chercher celui ou œlle qui ent:-etient, directement ou 
non, des relations de proximité avec eux. et s'appuy'er en priorité sur cette 
identité subjective pour préparer leur embauche. Si ce mode concerne 
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surtout les petites entreprises pour les recrutements de personnels 
d'exécution, il concerne aussi les postes à responsabilité des établissements 
de grande taille. Ces variations s'expliquent par les modes particuliers 
d'organisatIon interne à l'entreprise 1 mais aussi par le jeu des proximités 
sociales et culturelles : on retrouve, dans ces embauches, l'expression directe 
des mécanismes identificatoires présidant à la sélection. 
En faisant appel à des intermédiaires extérieurs et privés, les employeurs 
privilégient les opérations de délégation: anonymes et standardisées par les 
agences d'intérim, personnalisées et valorisantes par les cabinets de 
recrutement Mais à chaque fois, c'est à un autre, auquel l'employeur 
s'identifie préférentiellement au candidat lui-même, qu'est confiée la 
première sélection. 
Enfin, les candidatures spontanées rc. œsentent un moyen d'être choisi par 
le candidat potentiel, sans avoir eu à œuvrer de séduction à son égard. 
Cependant, il n'est que rarement un moyen exhaustif de recherche, car la 
convocation d'un candidat, qui s'est ainsi manifesté, risque, pour 
l'employeur, d'être trop réductrice et de l'engager plus qu'il n21e voudrait 
Ces moyens de recherche des salariés sont rarement utilisés seuls. A 
Yexception du mode relationnel, qui caractérise de nombreuses petites 
structures, ces différents réseaux sont le plus souvent activés en 
complément les uns des autres. Cest dans la combinaison de ces moyens 
que l'on peut retrouver des logiques propres au type de recrutement qui se 
prépare. 
2/ Recherche publique, recherche privée, recherche intégrée 
La ,combinaison de ces différents moyens de re:herche de candidats fait 
apparaître des groupes clivés de pratiques. et ceci quel que soit le niveau 
d"emploi recherché. Sur Yensemble des catégories, on retrouve ~ des 
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Analyse en composantes principales des 
principaux moyens de recherche des candidats 
.8 
o = ouvriers-employés ; T = techniciens-agents de maitrise ; C = cadres-ingénieurs 
PAR = petites annonœs presse régionale REL = recherche par r6ïcau relationncl 
ANPE = offres déposées à l'ANPE CS = recours aux candidatures spontanées 
01 = offres internes à rétablissement INT = offres aux agences d'intérim 
CAB = recours aux cabinets de recrutement 
L'analyse est réalisée à partir des moyens de recherche les plus significatifs. 
hiérarchisés selon leur fréquence d'utilisation - de 0 = jamais à 3 = toujours-. 
Nous avons retenu les deuxième et troisième facteurs, le premier étant 
caractérisé par l'opposition entre le réseau relationnel, comme moyen de 
recherche du personnel d'exécution, et les autres modalités. On retrouve à 
travers ce premier facteur, les caractéristiques des toutes petites structures 
qui ne possèdent ni encadrement ni maîtrise, et qui pourvoient à leur 
besoin de main-d'œuvre - rare - uniquement par l'intermédiaire de leurs 
connaissances. Ces établissements étant nombreux dans notre échantillon, 
ils clivent d'etrblée la population. Les analyses, réalisées pour chaque 
catégorie d'emploi, font apparaître cette même particularité du mode 
relatiOImel, pomtant constituer un mode de recherche d'emploi à lui seul 
Se distinguent trois groupes significatifs : 
- Le premier est représenté par les entreprises qui ont recours à la fois aux 
offres d'emploi de la presse régionale et aux senrices de l'A1\TE. n y a. dans 
la pratique, couplage entre ces méthodes, qui toutes deux, placent d'emblée 
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le poste à pourvoir sur un marché public. Les établissements qui pratiquent 
ce type de recherche sont de préférence des structures de petite taille, mais 
au-dessus des entreprises artisanales - entre 10 et 50 salariés - appartenant au 
secteur commerdal, voire aux services. 
Ces pratiques correspondent à deux logiques complémentaires : d'une part, 
les emplois de type commerdal, connaissant un fort turn-over, font l'objet 
de recrutements fréquents, pour lesquels le; relations ne tiennent que peu 
de place. De plus, le coût d'une annonce est beaucoup moins élevé que celui 
des service- d'un organisme privé, trop onéreux pour ces petites structures, 
outre que, pour celles qui ont tenté l'expérience, ces prestations ne les ont 
pas satisfaites. L'annonce dans la presse représente alors un des moyens les 
plus sûrs pour toucher un public élargi, voire pour tenter un débauchage, ce 
qui, en matière commerdale, constitue toujours la procédure "idéale". 
D'autre part, le recours à l'ANPE s'explique par l'existence de postes peu 
qualifiés, souvent précarisés, pour lesquels les candidats demandeurs 
d'emploi correspondent aux représentations - souvent dévalorisantes - que 
se font les employeurs. Ces derniers sont alors relativement friands de 
contrats de type particulier, qui visent une population qui leur est procurée 
par l'agence publique. 
Le passage quasi systématique par un circuit public impose l'élaboration 
d'une défmition préalable des profils recherchés, et s'articule dans des 
logiques de gestion de l'emploi caractéristiques de sedeurs qui embauchent 
dans des conditions diffio1es, ne se positionnent pas sur un marché élitiste, 
et dont les mouvements de main-d'œuvre nécessitent un recours à l'offre 
d'emploi relativement fréquent. Établir des cuntacts avec l'ANPE ne signifie 
pas toujours embaucher par ce biais, ni mëme être satisfait de r Agence. Les 
discours recueillis font état de nombreuses récriminations à l'égard de> 
services de l'ANPE. Les recruteurs se situent néanmoins dans une stratégie 
d'approche qui rend ce passage obligé. tout en maintenant une dépréciation 
à la fois des candidats et de œu.'<. qui les envoient L'extrait d'entretien qui 
suit a été réalisé avec un chef d'entreprise de 100 salariés. répartis sur 8 
agences régionale.; de commerce de gros d'appareils sanitaires et de 
chauffage: 
"Q : l'embauche d'une sténodactylD. ("Q Q é1i long? 
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R : oui je vous assure, ÇQ a été trop long. je n' ni pas trouvé rapidement, 
ce qui est tout ~ fait sa:rndJIleux. 
Q : el comment vous avez fail pour_-
R : j'ai demandé à l'ANPE. fai téléphoné, et ils m'ont envoyé Jl1I 
CfrÛlin nombre de personnes, ma: 5 qui t2e correspondaient pas du tout 
à ce qu'est une stina. Une stinr prend de la sténo. ( .. .) A priori, je pense 
toujours que ce que fait le f iJuvernemenl devrait être très bien ! alors 
syslimatiquement j' Qj foui' ,urs demandé à l' ANP E (...) Cependant il 
faut bien reconnaître qu'on a peu de saiis/actions et qu'à ce moment là. 
il faut tenter autre chose. Pour la sténodactylo qu'on cherchait, on a 
demandé à ce moment-là à une école pour qu'j· m'envoient des 
personnes ( .. .) dans d'autres cas, pour un représentant, on a passé une 
annonce, pour avoir éventuellement un recrutement plus vaste". 
Ce chef d'entreprise a également tenté d'embauch~ des personnes sur des 
contrats de réinsertion, mais s'est plaint de la qualité de ses recrues, et du 
manque de 5uhri de la part de l'Agence. Sans délégués du personnel, il part 
du principe que l'on peut "demander beaucoup de choses aux salariés en 
poste", ne favorise pas les mouvements internes, et son implantation 
géographiquement multiple l'oblige à adopter des pratiques standardisées de 
recherche de candidats. Son niveau d'exigence vis-à-vis de ses salariés 
l'amène à se heurter aux nloindres performances des candidats proposés par 
l'ANPE, et il s'adresse alors à un autre circuit, officiel lui aussi, qui est celui 
des organismes de formation. Le coût reste nul et la présélection jugée plus 
efficace. Ainsi, on observe des mécanismes d'association, quasiment 
systématiques de la part des recruteurs, entre leur évaluation du senrice 
proposé et des candidatures étudiées. 
Dans le cas précédent, le recours aux organismes de formation est présenté 
comme une démarche palliative. qui, si elle n'est que marginale, s'inscrit 
dans une logique caractéristique d'un type d'employeur plutôt que d1un 
secteur pa.rticulier. En effet, s'inscrivent dan5 cette logique surtout des chefs 
d' entreprises moyennes - sou\?ent des entreprises familiales - et 
relativement âgés. Ces derniers conservent une représentation valorisante 
des acquisitions scolaires, et ont plus tendance que les jeunes DRH, frais 
émoulus d'écoles supérieures, à faire confiance au système éducatif. 
Lesm::mtem:s 
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Nous pouvons caractériser ce groupe de prati,±ues de recherche de salariés 
comme relevant du domaine de la recherche publique. Ce type de recherche 
est significative de systèmes de représentation des candidats qui les placent 
d1emblée dans une logique commerciale et de concurrence, tout en se 
situant en référence à une norme préétablie: les profils désignent avant tout 
des métiers et des compétences professionnelles, les demandeurs d'emploi 
sont censés vouloir travailler, l'AgenCE publique être là pour servir 
l'employeur et les chômeurs. Quel que soit le degré de satisfaction que le 
recruteur en tire, il se cadre par rapport à une logique de gestion de son 
personnel qui applique un schéma simple qui est celui de l'offre et de la 
demande. 
- Le deuxième groupe s'oppose au premier - mais aussi au troisième - par 
une privatisation de ses pratiques : soi~ il gère en interne les mouvements 
de main-d'œuvre, soit il a recours à des intermédiaires privés : agences 
d'intérim pour les emplois les moins qualifiés, cabinets de recrutement pour 
les postes à responsabilité. Dans ce groupe, on retrouve préférentiellement 
les très grandes structures du secteur industriel, ou les établissements de 
moins grande importance, appartenant à des grandes entreprises ou de 
grands groupes de l'industrie ou des services. Ces structures se caractérisent 
par des modes de recherche très fermés. qui fonctionnent en au~-uf1isanœ. 
S'ils possèdent un sencrice du personnel structuré et centralisé, ces 
employeurs n'ont pas systématiquement recours à des cabinets extérieurs, 
mais adopter.lles mêmes pratiques d'embauche que ces derniers. Par contre, 
la séparation entre plusieurs établissements, vohe l'éclatement 
géographique de l'entreprise, favorise une collaboration étroite avec des 
grands pourvoyeurs. privés. de main-d'œuvre - agences d'intérim 
nationales ou cabinets importants - qui gèrent en "doublon" le recrutement 
du personnel de l'établissement. Ces pourvoyeun; de main-d'œuvre jouent 
alors un rôle de substitution, ils permettent à l'entreprise de se reronruu1re 
dans leurs pratiques, et se positionnent comme un service annexe de 
l'employeur principal 
Ponctuellement, et surtout pour les postes d'encadrement et à caractère 
commerdaIr le recours à la grande presse - nationale ou spéciatisée - n'est 
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pas exclu, en collaboration avec le cabinet conseil qui procédera aux 
premières étapes sélectives. Mais ce recours est loin d'être systématique, il 
n'a lieu qu'après la mise en place d'une stratégie concertée entre le couple 
employeur-recruteur. En ce qui concerne le personnel technique et 
d'exécution, la réserve de main-d'œuvre que représente le recours massif à 
l'intérim et aux COD, ainsi que les transferts possibles entrt> établissements, 
rendent quasiment inexistante la mise en circulation d'une offre sur un 
marché public. Un appel à l'ANPE est donc exclu, et quand des offres 
destinées à du personnel non encadrant passent dans la presse, é est par 
lr'mtermédiaire des agences d'intérim, ce qui opacifie le marché en le 
rendant anonyme.. 
Ces grandes structures, qui offrent des possibilités d'emploi attractÏ\'es en 
termes de salaire, de sécurité et de carrière, ont les moyens de la débauche, et 
le recours à des organismes privés leur permet de pratiquer ce type de 
recherche sans ~ impliquer nOlilmémenL Elles peuvent séparer leurs 
stratégies d'embauche des autres formes de relations qu'elles entretiennent 
a\~ec leurs concurrents directs. A elles seuls, ces entreprises se comportent 
comme un marché du travail à part entière, qui intègre suivant des nonnes 
très codifiées et centralisées, des salariés qui peuvent farre carrière, 
déménager, é\'oluer, sans a\'oir à quitter le groupe, sauf en cas de débauche.... 
L'exemple qui suit décrit les procédures en place dans une société de services 
informatiques de 3 500 salarit'S, apparten~:lt au groupe ALCA TEL 
ALSTHOM, et qui emploie dans son agencv_ de Carquefou 29 personnes. Les 
procédures d'embauche passent ici par un cirruit informatisé, codifié et 
centralisé, à P&4:Ïr duquel les recrutements soni régis de façon unifiée. 
"Si on clzuche en interne. on cherclze tous azimuts sans ... on denumde 
la mobilité ÏnfeTne. Chez XXX, si quelqu'un veut bouger on fSSIlie de 
jaoorisP.r le pm qu'il bouge LJ Moi, quand je reçois des azndidJlblTfs 
sponûmées et qu'elles ne m'intéressent pas, je leur fais répondre mm et 
je leur dis que je tmnsmds le dossiu à Paris. ( .. J En générlll pour les 
armon ces, c'est pareil. On a un système qui est organisé au niveau 
centrlll où on essaie de regrouper les œmonces de même type SlU le 
même support, en gêninz1 on passe sur des supports 11JlmJ1UlllI, hebdos 
spêciJzlisis informatique ( .. J lA ridildion est ammnme, c'est ce 'illon 
appelle les bus. Les taris c' est : on n'a p:5 pris le bus qui pilSSIlit, on en Il 
b.sain impÉTatinemenl. on est seul donc on il la maîtrise de la 
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direction, mais on s'mires5e au nivfIlu natio11Jl1, d'abord parCE qu'ils ont 
négocié les conditions au nivfQu national. (_.) 
Q : c'est vous-mimes qui traita les candidatures ou vous 5OU5-fraitez 
avec des cabinets de recrutement ? 
R : (._) il ya les deux cas. Mais il Y a un premier tri qui est quand même 
fait par les cabinets de recrutement (_.) oui, les annonces, c'est lui qui 
les gère, donc c'est lui qui les reçoit. il fait un premier tri." 
Le principe de base de cette très grande entreprise est d'adopter globalement 
des procédures similaires dans toutes ses agences, même si, ponctuellement, 
en fonction des besoins locaux, des procédures spécifiques peuvent être 
développées. Mais. même lorsque le chef d'agence est plus autonome pour 
procéder à son r~temeu, il travaille obligatoirement en équipe, co-
responsabilisant ses coIJabùra~eurs sur la marche à suÏ\'re et les décisions à 
prendre. La gestiû..'l du p'eIsonne1 dans cette entreprise suit la même 
démarche : contrôle< ~t f :tluatiop.s en cascades, chaque niveau hiérarchique 
étant responsable du nive. .:. inférieur, en partiailier en fIXant les salaires, le 
tout solidarisant chaque partie par une co-re:;ponsabilité de l'établissement. 
La cohésion est assUT€>e par des sëmina.ires et des séances de formation 
organisés spéci.fiquemel1t dans cet objectif, et établis pour l'entreprise. 
L'esprit de corps se veut être fort et il créé une pression qui se ressent dans 
les recrutements, qui doivent être normatifs et eng<!'ger un nombre maximal 
de personne. La règle est finalement simple: en s'adaptant au plus grand 
nombre, on ,rouit les risques de candidatures originales, voire "déviantes" 1 
et on nivelle d'emblée les différences individuelles. 
Dans les grandes structures industrielles qui embauchent la totalité de leur 
personnel de production par voie intérimaire, c'est en fait le même 
processus qui est enclenché.. Le pnndpe repose sur la réalisation d'une 
sucœssion de missithc qui sont choisies de façon à faire circuler le nouveau 
salarié dans un nomMe maximal de posres, et de tester à la fois ses 
compp.tenœs techniques et Sà capacité d'intégntion à des équipes différentes. 
Si ces expériences s'avèrent satisfaisa.I_tes, le nivellement est quasiment 
assurél et c'est au sein de ces "persévérants" que les embaSlches sous CDI 
!t effectuent 
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On trouve donc, dans ces types de recherche privées, une logique, propre à 
des structures qui privilégien~ avant tout le calibrage normé et préalable des 
futurs salariés, et qui ~avère être un système fonctionnant selon des circuits 
fermés dont les logiques de recrutement s"mtègrent au mode de gestion des 
personnels. 
- Le troisième groupe représente des logiques d'embauche plus que des 
logiques de recherche à proprement parler. Celles-ci se singularisent par le 
caractère volontiers opportuniste des recrutements. Les critères de taille 
importent moins que l'implantation locale forte, en particulier l'unité 
existant entre l'établissement employeur et le siège social. On retrouve 
surtout des entrepri.so du bâtiment et des transyort5,. ainsi que des sociétés 
de services aux entreprises. Mais certaines structures industrielles de petite 
ou moyenne importance, autonomes dans leur statut et implantées 
localement, adoptent \~olontiers ce type de pratique. 
n s'agit ici de pratiques peu formalisées, qui privilégient les occasions qui se 
présentent à l'entreprise pour réaliser, ou FOur décider un recrutement. N~ 
disposant pas d'outils standardisés de dM-rution de poste. ni de critères 
rigoureux et généraux d'é!ab01.Y ,< '1Itl de profils de candidats. ils embauchent 
finalement -à la dernand~" . :- f"'\~}'aIlt principalement sur un réseau à la 
fois local, professionnel I/:!~ pdvé très dense. L'embauche de proximité 
géo,raphique est préférée, el les recommandations du personnel en place, 
voire les embauches familiales. encouragées. 
Cette façon de procéder au r~;:.:)Uvellement du personnel tient 
essentiellement à la capacité, pour l'employeur et son équipe. à entretenir 
un réseau relationnel suffisamment dense pour pouvoir y puiser les 
candidats à l'embaume. L"mtplantation locale de l'entreprise et sa réputation 
est en oùtre déàsive d.ms sa capacité attractÏ \'e, laquelle détermine le 
nombre et la qualité des candidatures spontanées quO elle reçoit. On ne peut 
parler ici ni d'un marché ouvertement public. ni d'un marché privé, mais 
plutôt d'un marché ouvert, qui passe par des modes dp. socialisation et 
d'insertion dans une culture locale et professionnelle spécifique. 
Le principal probl~ que rencontrent œs entreprises réside dans les phases 
de réduction de personnel et de faible embauche. A ce moment-là, elles 
risquent d' affaiblir leur réseau relationnel. et de ternir leur image locale. 
Lesm::rmems 
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Quand il leur faut pourvoir à des recrutements, elles ont parfois recours à la 
presse régionale, mais font preuve surtout d'une grande ambivalence, 
rer. ~t œrWns recrutements longs et douloureLUL Mais les pratiques de 
contrats saisonniers permettent §Cuvent, là encore, de constituer des viviers 
de main-d'œuvre dans lesquels les recruteurs peuv,ent puiser en cas de 
défaillance des réseaux habituels. Au contraire des grandes structures, 
l'utilisation de personnel temporaire ne s'intègre pas dans une stratégie de 
normalisation des salariés, mais plutôt dans un objeMI de maintien d'un 
environnement socio-économique dont \"a dépendre le rythme des 
embauches. 
Selon la même logique, ces structures ont tendance à a~opter un S}'!t"tème de 
formation interne en alternance, par lequel ils recrutent leur.; jeunes 
salariés.. Les contrats de qualification et cr apprentissage correspondent autant 
à des moyens peu coûteux de formation à des postes auxquels le système 
éducatif ne prépare pas spécifiquement. qu'à une intégration rrogressive, 
sur un mode "'familial", de nouveaux salariés. Le recours à l'ANPE est 
quasunent absen~ puisque celui-ci nécessite 1: le démarche volontaire et 
active qui entraîne des définitions de postes a~'ec lesquelit::S les employeurs 
ne sont pas familiarisés. 
L'exemple qui suit trace les p~ocêd.ures d'embauche d'une entreprise de 
déménagement comptant 25 salari és fixes. Entreprise familiale - le fils 
succède au père -, sans ~ n:iœ du per!>Onne1, c'est le rompl.abl~ qui "fait tout" 
et qui a répondu à l'entretien. Pour ceU'? entr>?prise, où les valeurs 
d'honnête~é et de ponctualité sont essentielles, les critères d'inter-
connaissance et '::!e recommandation sont prÎ\'Î1égiés. La recherche de 
candidats va ~ e11ectuer surtout par les contrats de qualification, mis en place 
par la profession: c'est une main-d'œuvre jeune et en bonne santé qui est 
recherchée.. Cest le prcœdé qui rompte. la certification finale n'étant qu1un 
préf!exte : 
.Q : Donc ID., c' est une fDrmation qui il ili l11Ï5e au point paT III 
profESSion e1h-même ? 
R : F la professioll elle-même. et c's très bien_ 
Q : Et qui abo...tit à un CAP ? 
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R : el qui aboutit à_. un dipliime ... ce sont des cours qui semt don'nésç ils 
sont peudant les trois premiers mois. ils sont quinze jours en 
formation. Et on leur apprend à faire de l'emballage. à porter des poids 
lourds, 115 sant quinze jmns en entreprise. el les trois derniers mois, ils 
sont en llCiivifé totale. (_.J Donc cela 1UJ1lS pumel de VOiT, c' tst mieux 
que prerulreque1qu'un à l'es5lli pl!1Ulant un mois. Là on l'a pendant 
pratiquemenf six mo,is, on voit d' Ilbord sa mentalité, sa ponctuaiité_. 
( •.• ) Et je les embauche. je vous dis, 50 % du person.lel li l'heure 
actuelle. c'est des anciens contrats qualification. Ir 
Les rontrals de qualifiction passent ainsi P;!T une gestion professionnelle et 
locale de la demande. Pour le reste du personnel, ce sont les relations qui 
permettent de pourvoir les quelques postes de bureau qui ~ libèrent. Mais 
une telle entreprise (Lnnait des fluctuations de main-d'œuvre qui ne 
peuvent toujours se gérer par le marit relationneL A ce moment-là, 
i'employeur fait appel à des e."1treprises intérünaires - plusieurs, car la 
l'IeÎation n'est pas très individualisée a"'ec ces structures - et des annonces 
régionales. mais toujours anonymes et minimales. li y a donc un clivage 
end'e la ge.-non du personnel temporaire et œile du personnel permanent. 
Même s'il est possible d'embaucher du peThonne1 intérimaire, dans la 
pratique cela reste peu courant, et rt:5t par des procédés plus pt"rsonnalisés et 
plus intégrateurs que le recrutement sur COI est réalisé. 
On peut parler pour ce troisième 1{Pe dp -1.:.-' J1erche de pe""sonnel. de 
situation SUl" un marché int~é. Qu'flle 5(l,ltse1on une dimension locale ou 
professionnelle - souvent les deux -, les pratiques rencontrées lisent avant 
tout à coordonner une logique de recherche avec une insertiun forte dans 
un collectif autonomiL et intégrateur. Parlois, ces logiques peuvent aboutir à 
l'abandon momentané d'un projet d'embauche, avec un refus d'élargir ou 
de o1ller plus précisément la recher<he sur un marché pub'lic. On constate en 
outre que l'utilisation de la Maison d~ l'Orientation et de l'Emploi C.iOE) de 
Carquefou, structure municipale, est surtout ut:ilisêe par ce type 
d'entreprises, et non par celles ,!ui s'adressent à l'A1WE. Alors que d'un 
point de vue fonctionnel, la MOE h aite ses offres en collaboration a.vec 
l'ANPE - monopole d'État oblige -. c'est très particulièrement à œtte 
structure locale que les employeurs s'adressent Cela témoigne du rôle 
spécifique de proximité que les rolle<1i\rités locales peuvent jouer dans }' aide 
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à l'embauche, rôle qui les duférencie nettement d'organismes 
bureaucratiques qui souffn>nt bien souvent d'une image dépersonnalisée.. 
Comme toutes typologies, celle que nous venons d'établir ne correspond 
pratiquenent jamais à des cas purs, mair; plutôt à des tendances qui 
permettent de situer des stratégies de "chass! aux recrues" dans les syrtèmes 
de représentation des relations qui s"instê urent, dès ce moment, entre les 
employeurs et les salariés potentiels.. Ces procédures sont le préalah:": 
logique aux méthodes 21ppliquées à la sélection des candidats, car elles 
préfigurent déjà les profils pri\'ilégiés par les entreprises. Cependant, il faut 
rappeler qu'il s'agit id de données déclaratives, qui situent les répondants à 
l'enquête dans des réseaux auxquels ils s'identifient, et qui sont plus 
significatives des représentations que les recruteurs se font de leur pratique 
que de la "'rentabilité .. directe de ces circuits d'embauche. 
En varticulier r écart qui existe entre les réseaux extériorisés et les embauches 
effectives par relation est important- De même, les employeurs sous-
estiment souvent le rôle joué par j' A.~PE da1lS leurs r~tements. Les 
pratiques et critères de sélection que nous allons aborder id complètent ces 
informa:ions. car ils achè\'ent de donner une Cohén."'!1Œ à rles logiques dont 
la portfe sodalement discriminante dépasse chaque justification 
individuelle. 
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n.c. Qui chnisir ? 
Une fois les candidats trouvés, il faut procéder à un tri, afin de trouver "la 
bonne" personne à mettre à "'la bonne" place. Les procédures de séIeclion 
que les employeurs utilisent opèrent. là encore, des hiérarchisatic.ns qui ne 
ruivent pas néa::ssairement les mêmes clivages que lors de la recherche des 
candidats. Le schéma se complique et l'on voit se profiler des modes 
spécifiques de traitement. ainsi que d€s sys tèmes de rationalisation œs choix 
particuliers.. Le contact, même indirect s'établit alors avec une personne 
réelle .. et le recrutem.mt s'opère à travers .. d'une part, des procédures 
cou~.:mrières dans c:haq1.1e établissement et, d'autre part, la manière dont les 
\raleurs recherchées vont s'exprimer au moment de la sélection. 
Celle-ci COmIIlffiœ par un tri Ce tri se réalise à partir de aitères qui se disent 
à travers la notion de "profil du candidat". Que celui-ci fasse rObjel d'une 
description détaillée à raide des outils de gestion du Ferso.nneL di.sponibl5 
dans J'entreprise, ou qu'il 50;t le résultat d'une élaboration propre à 
l'employeur. sans consignes formelles. il y a toujours, pour que le tri se 
fasse .. mise en acte d'une sélection ba-.;ée sur des valeurs qui représentent le: 
priorités de l'emp!oyeur o:u cie S011 ft~t'résentant Les procédures qui seroat 
utilisées pour la sélection des candidats sont en adéquation avec les 
prindpd1es attentes ~.:t recruteur. De mâr.e que !e moyen de rerllerrl'~ d'un 
salarié prédé1ennine en partie le type de salarié que l'er. ployem reatf'Tœe, 
la méthode de tri est déjà une forme de sélection. Nous étu:tie.rons enfm les 
déteanWanls dits subjectifs de l'embaud1e1 à tra"rer5 les "qualités"" réddmées 
par le; employeurs de leurs salariés ... qualités'" qui peuvent être affecti~"E$r 
morales. coI1ed.ives autant que professionnelles. 
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n.et Les normes de triage 
Après avoir déterminé le profil du candidat qu'ils désirent recruter, puis 
déterminé les circuits par lesquels ils vont le rechercher, les employeurs 
mettent en -,-,rrespondanœ les raractéristiques du profil avec celles des 
candidatures qu"ils reçoÏ'ven.t Cette opération se déruu.le en généraI en 
plusieurs étapes- Le plus su.lven~ C'est à partir du CV el de la lettre que 
s'opère une première sélection. Parfois, les recruteurs ont élaboré un 
questionnaire type, ou une série de questiors systématiques ( par exemple 
quand les candirl,i<ilures se manifestent par téléphone). afm de standardiser 
les infurmatiOIb autOt.af de !PllTS propres critères _ 
Cette première étape de sélection, qui peut ne pas avoir lieu lorsque le 
recrutement s'effectue à la suite d'un contrat temporaire ou qu'il esl le 
résultat de recnaunandations ou de relations, bit en général l'objel d'un 
choix sur des critères à la fois positifs et négatifs : certains éléments peuvent 
être décisifs (diplôme, formation, âge, e:x:p6Jience_), d'autres se montrer 
rédhibitoires (temps de chômage, lieu d'habitat, situation famj]jale etc.). 
A ce stad~ se couple une sélection "'au . .g'", qui consiste à "accrocher" à 
un CV ou au contraire à doute d~ ce. taiF- cursus. avec une sélection 
systématiqn~ basée sur ~... reyérage de œrtains points essentiels.. Dans la 
plupart des cas, ce tti s'effectue par la.-rure, parfois collégiale, le plus souvent 
unique, soi. du chef d'entreprise. soit du responsable du personnel, et 
aboutit à un choix restrid:i! de GUtdidats qui feront robje1 d'une deuxième 
sélection. Les techniques plus sophistiquées (tests, graphologie e1e-) 
interviennent raremenT à ce stade de topération de recrutement 
UnE' fois les premiers candidats ret~us, la procédure de sélection 
proprement dùe est mise en place. Elle fait appel a des représentations très 
spédfiques des attentes de l'employeur face à ~ salariés. l'extrême àiversité 
de srtuations re contrées.. entre les entreprises. 00 au sein d'un même 
étah5ssement en =onction des embauches, ne permet pas d'approcher 
finemœt ces atrente.s dans une enquête statistique.. Le questionnaire passé 
aux entrEprises de Carquefou porta.t sm des appréciations d' ord.~ général.. et 
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il importe de les analyser strictement dans cette !imite1.Par contre, les 
entretiens ont permis d'éclairer l'analyse de réponses parfois très 
stéréotypées. 
En effet, dans le déroulement concret d'un recrutement, un certain nombre 
d'événements interviennent .. qui peuvent faire dévier le profil initial en 
faveur d'un candidat donné. Cependant, ies réponses obtenues par l'enquête 
permettent de cerner la fa;;un dont les employeurs formalisent leurs attentes 
vis-à-vis des candidats. Celles-ci peuvent être étudiées da.1\S un premier 
temps en fonction des différentes catégories d'emploi Elles permettent de 
repérer globalement comment sont définies les qualités demandées à chE.que 
catégorie de personnel en termes de priorité. Dans un deuxième temps, elles 
fODI'lÙS-çent une vision plus comparative des hiérarchies qui s'établissent 
dans les profils, entre les niveaux de poste-
Cependant, an remarque que pour toutes les catégories d'emploi, le critère 
décisif et majeur est r expérienœ professionnelle n c:.>t presque toujours àté 
en premier lieu, romme s'il représe:îwt la voie royale de la sélection. Cette 
prééminence de r ex-périence dévoile en fait toute la complexité de la 
procédure de sélection. me met en exergue la difficulté que rencontrent les 
employeurs. pour é\-aluer le candidat en dehors de ce '1 ~e œlui-à décrit de 
ses fonctions dans des situations analogues à celles dans lesquelles il est 
susœptible de se trouver dans l'entreprise, à savoir au travail L'opération 
qui consiste à signifier des capacités concrètes en termes de compétenœs 
théoriques est complexe pour les 5llployeurs. A r exception des grandes 
structures, dont on peut aussi re!atÏ\"ÏSer l'impact de définitions de postes 
très Siandard.isées, ils ne disposent pas de référentiel univoque sur lequel ils 
pourraient s'appuyer. 
En outre. les certifications sro1aires, de plus en plus nombreu.."6 et de moins 
en moins discriminantes chez les deL1aI1deurs d'emploi ne jouent plus 
pleinement leur rôle de pré-triage des actifs- Mais il faut enC0re ici traiter 
avec précaution ces déclarations, 'lm ne disent pas qui les recruteurs 
embauchent. mais qui ils disent vouloir embauÙler. Par là. il faut avant taut 
l il s'agit id des qœstiens portant sm les trois principaux crilè'es ~ les pmfi1s des 
candidats. si:rmltané%œnt posées ptmT les ~ les empluJés. k5 TMo!. les rommetimx et 
ksGidres. a. Q. 29. p-=om. 
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entendre l'expression des valeurs de l'employeur, lequel dessine à travers sa 
réponse, son autoportrait. Le sort r6ervé aux critères scolaires est significatif 
de ce processus, puisque ceux-ci sont peu présents dan .. les déclarations" au 
regard de la fonction réellement divante qu'ils occupent dans les procédures 
d'accès à l'emploi Les profils décrits ici, parce qu'ils sont idéalisés, ne 
décrivent \.las des personnes, mais des représentations symboliques 
rattachées à des tlhu • ....; de travail particulières. 
1/ Les profils -productifs" 
Comme pour toutes les autres catégories d'emploi, l'expérience 
professionnelle s'impose comme le principal rritère de sélection des 
OUl.'TÏerS. Mais elle est signalée d'emblée dès le prerer choix, dans des 
proportions nettement plus importantes que pour les autres catégories, 
puisque cela conœrne plus de la moitié des répondants- C'est donc le critère 
"royaln , majeur et décisif. On juge l'ouvrier "sur pièœs", et pour cela on r ' 
le chercher de préférence dans les agences d'intérim, par qui le choix se fait 
"en poste", 
Juste après l'expérience professionnelle, \"Ïennent les connaissances 
techniques. S'il s'agit d'un critère "fort", puisqu'il est cité par 4 entreprLc:es 
sur 10, n apparjt nettement après l'expérience et précède de près les qualités 
morales. La -connaissance" est occultée derrière la -pratique". de mêIru? que 
les critères liés à la formation sont peu cités : la spécialité passant a\'ëmt le 
diplôme, id dévalorisé dans les déclarations. On pourrait Y voir une 
col1tradio on avec l'importance relative que tenaient.. dans les recherches de 
candidatures ouvrières, les organismes de formation. l\!ais la rontradiction 
n'est qu'apparente: on recherche des ouvriers à partir de critères roDectifs et 
faâlement assimilables à un savoir technique. Le recours à des instanœs 
éducatives permet de s'appuyer sur un œinimum de références communes. 
Au moment du tri des candidats, les données changent. et éest de La capacité 
à juger d'une compétenœ profe.sionneUe qu'il s'agit. Là, le diplôme, 
souvent peu élevé. ne constitue pas une valeur sûre permettant de justifier 
une sélection. 
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Bimmts ditmni1W1ts pour les profils d'mmirls 
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Deux critères apparaissent dans les profils ouvriers. les distinguant des 
autres groupes. et qui se disent en tt>.nnes de "qua!ltés morales- et de 
"'capacités physiques-. fis vont souvent de paire. S'opposent, par ailleurs, 
deux groupes de \'ë!riables : d'une part celles qui sont liées à des normes 
svmbofiques: le diplôme. la formation. l'age et la yersonnalité, et œlles qui 
sont liées à des normes pratiques: la présentation, re~-périence et les 
œmpétenœs techniques. 
Ces clivages reflètent la manière dont sont représentés les ouvriers dans 
}' entreprL~ répondante. Les qualités physiques et morales sont surtout 
mentionnées par les grandes entreprises. en particufier des secteurs 
indœneIs el du BTP, et sont fortement rorrétées avec I~utilisation de 
l'intér:im.. la délégation de la sélection à un organisme tiers s'accompagne 
ainsi d'une représentation des personnels qui passe peu par des 
appréciations hiérardtisêes sur des ~i objectives, mais par des nOOons 
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vagues qui font explicitement référence à la rentabiüté directe et à la 
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Les réponses des entreprises qui pratiqueJ elles-mêmes la sélection de leur 
personnel de production se distinguent peu selon la taille ou le secteur 
d'activité. Ces deu)\: facteurs se combinent pour donner lieu à une 
dassification particulière. Les grandes entreprises, qui expriment en termes 
de "qualités" les profils ouvriers, puis d'un côté le secteur tertiaire. qui 
privilégie des nonnes symboli-jues et de l'autre le secteur secondaire qui 
privi:œgie les normes pratiques.. 
Ces distinctions ne sont pas spi ..ùfiquement liées au tra\"èÛl ou\.'ner, mais à 
la plaœ de ce m\"4il dans les structures proàuctives.. Pour toutes les 
catégories. de postes, on retrouvera ce clivage de base entre normes 
rymboliques et normes pratiques. doublé de spécificités propres aux types 
d'emploi étudiés.. 
Gez les employés. deux aitères sont prépondérarus œs le premier choix : 
l"expérleùœ professionnelle et la personnalité.. les amnaissanœs techniques 
n·apparais...c;ent quoau niveau t:ks deuxièmes choix. 
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autre ilimmts ditrrmin.Jnts pour les profils d'employés 
capacités physiques 
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L'âge est le critère le plus clivant des réponses concernant ies profils des 
employés. même si celui-ci est surtout choisi en dernier lieu. Pour le 
personnel administratif, les employeurs préfèrent des personnes jeunes, en 
particulier des jeunes femmes. Une "attiranœ· très clairement confortÉe par 
les résultats de l'analy-:.e des embauches réalisées, comme nous le verrons 
plus loin- La jeunesse n' est donc pas seulement une réalité de ces procédures 
dl embauche, elle consbtne une valeur "phare" de ces catégories salariales .. 
pour les employeurs. 
La mise en relation de l"ensemble de ces réponses fait apparaIIre, comme 
pour les ouvriers, deux groupes prinàpaux : run est composé des critères 
d1âge, de diplôme el de spécialité de formation ; r autre de la présentation" 
des compétences techniques. des qualités morales et de l'expérience. 
Cependant, la notion de spécialité de formation a tendanLe à se distinguer 
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des autres, en particulier en ~opposant à tous les autres critères sur le 
deuxième axe. 
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milyse en cnmposmtes principales des profils des employés 
La plaœ très partirulière occupée par la spécialité de forma tion se comprend 
par l'importanœ des équhralences entre les emplois fémi.nins. en particulier 
tertiaires - plus récents -, et les nonnes smlaires. On retrouve donc œ choix à 
la fois dans les entreprises qui sont usuellement attachées aux certifications 
scolaires, et à la fois dans les en!reprÏ-'6 qui n'accordent véritablement 
d"importanœ à la formation que pour cette catégorie de personnel 
Pour les autres critères. les oppositions restent semblables à œlles que l'on 
repérait pour les ouvriers, à ceci près que les qualités physiques 
n'apparaissent plus, et que les qualités morales s'intègrent dans le groupe 
des critères "pratiques". Celui-ci correspond à des types hétérogènes 
à"entreprises. car ces choix ne peuvent se justifier que par l'expérimentation 
directe du salarié, ce qui peut se faire aussi bien par l'intérim que par les 
a:mtra!s à durée déterminée. \'OÏre les périodes d'essai. 
Les réponses des employeurs aux critères déterminant les profils des 
professions d'exécution, se distinguent ainsi par les notions de bonne 
présentation (et capaàtés physiques pour les ouvriers). de qualités morales 
et de jeunesse. même si l'expérience professionneUe tient une place 
prépondérante. Le fait que les carnctéristiques de formation soient peu 
mentionnées ne doit pas faire oublier que c'est souvent sur ce type de critère 
que les employeurs opèrent leur première sélection, notamment au 
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moment du tri des candidat:ures. Mais si le diplôme présente l'a\'aIltage de 
permett-e l'élimination de certaines candidatures~ il n/aDparail pas comme 
une valeur permettant le choix d'un salarié- La formation reçue n'est 
mentionnée par les recruteurs que dans deux cas: lorsqu'elle est rare - ainsi 
que l'on l'avons repéré an niveau des postes diffiàles à pourvoir - ou 
lorsque l'employeur applique des échelles de \raleur normatives - ce que l'on 
retrouve au niveau des emplois tertiaires et féminins. 
3/ les profils "tedmiques" 
Comme rintitulé de leurs postes le laisse entendre, les profils des 
techniciens et des agents de maitri..~ sont définis en priorité sur 1 ... :-.ase des 
uronnaissanœs techniques" _ Mais la technicité ne suffit pas toujours. Au 
niveau des critères "subjectifs" s'opère un mOU\-'ement de "glissement'" : les 
qualités morales sont moins soU\~ent citées, et plus sou\'ent en 3ème choix, 
tandis que la notion de personnalité fait une percée, et ce dès le premier 
choix. 
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Le diplôme fait également une apparition remarquée, puisqu'il est cité par le 
tiers des répondants et surtout, là encore, au rang privilégié de "'premier 
choir'. Par contre, si l'expérienœ professionnelle reste prépondérante, elle 
l'est" pour cette catégorie, moins que pour toutes les autres. n faut alors tenir 
rompte du caractère h-étérogène de cPjte population, que nous avons déjà 
mentionné. Le personnel de maîtrise étant souvent recruté en interne, il 
semble que, si r expérience professionnelle est décisive pour le choix de ces 
salariés .. elle entre dans une pratique interne à l'entreprise, et ne se formule 
pas nécessairement dans le cadre de critères de choix d'un postulant 
étranger. 
Par contre, les techniciens, plus jeunes et plus formés, occupent des postes 
soumis au marché a"terne. Au regard de cette catégorie de salariés, les 
compétenœs techniques semblent avoir pris le pas sur la notion 
d'expérience, signifiant que ré\'aluation des candidats à partir de standards-
scolaires ou techniques - peut se faire plus facilement que pour les autres 
candidats. On retrouve une proximité relative à ce niveau entre les profils 
d'employés et de techniciens: pour les uns et pour les autres, les recruteurs, 
d'une part privilégient la jeunesse, et d'autre part semblent disposer, à 
travers les formations dispensées. d'une mesure dJéquivalenœ entre les 
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La mise en corrélation de _es différentes réponses fait apparaître deux 
groupes spécifiques qui reprennent en partie les clivages déjà repérés: d'une 
part les normes "pratiques" avec les qualités morales, les compétences 
techniques et l'expérience; et d'autre part les normes "symboliques" avec le 
diplôme, l'âge et la personnalité. Entre ces deux groupes, on voit apparal"tre 
un doublon formé des spécialités de formation et de la présentation. Ces 
deux réponses étaient très proches sur le premier axe, et la représentation 
graphique choisie permet de mettre en évidence l'axe de leur opposition. 
Cette opposition reprend œlle qui oppose dans ce groupe de salariés, les 
métiers purement techniques et les fonctions technico-commerciales. Dans 
les premiers, la spécialité de formation est prépondérante, alors que la 
présentation caractérise les emplois liés à la yente et à la représentation. On 
voit alors apparaître une zone de clivage qui est transversale à celle des 
niveaux d'emploi, et qui fait référenœ aux fonctions eccupées. Catégorie 
dans les catégories, les salariés exerçant des fonctions commerciales occupent 
une place symbolique - et souvent statutaire et géographique - différente de 
leurs roUègues .. car censée revêtir les ".a]eur; de }' er.semble de h structure 
qui les a embauchés. 
4/ les pro{lis .. commeTCÎilux-
Les profits de œmmerriaux se caracté...tisent d'une part par l'importanœ des 
critères de présentation et de per!)()nnalité, et d'autre part par l'apparition 
d'un troisième - et nouveau - critère: le réseau relationnel. 
Parfois assimilés au collège des tedù"liciens et parfois à celui des cadres, mais 
occupant une place très particulière au sein de l'entreprise, les commerciaux 
font l'objet de réponses spécifiques.. La notion de di,lôme y est très peu 
importante au :-egard des autres catégories de même niveau hiérarchique, et 
la spécialité de formation quasi inexistante. La faiblesse de ces aitères n"est 
pas compensée par celui de l'expérience professionnelle. mais par des 
caractéristiques indh'iduelles. qui placent ce type de salariés dans une 
siluafion un peu ""à part" dans l'entreprise. 
Les notions de personnalité.. de réseau relationnel et de présentation 
renvoient plus à lïndi\"Ïduel qu'au collectif, et montrent que c'est à travers 
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la personne du commercial que l'entreprise cherche à se reconnaître. Ainsi, 
les qualités morales, qui font plus référence aux situations de subordination, 
sont id moins souvent mentionnées. 
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La mise en correspondance de r ensemble des réponses, fait apparaître 
ll"unpad tout particulier des relations, distinguant nettement les entreprises 
pour lesquelles le commercial doit arriver al'ec. déjà. un "'portefeuille" de 
clients dans ses bagages.. Les autres critères reprennent 16 clivages " 
repérés, où l'on retrouve l'opposition entre les notions dites "symooL j"" 
et '"'pratiques"'. Ces distinctions situent les professionnels de la ven~ 0;:U5 
des espaces différents selon !es entreprises. Soit ils sont placé:; sur une frange 
'"limiœ- entre r extérieur et l'intérieur de l'établissement, et sont donc 
repérés à la partir des modes de relation qu'ils entretiennent avec )' extérieur, 
soit ils sont placés en fonction des valeurs internes à l'établissement, leur 
fonction de représentation de I~entreprise dépendant de le" ,. identification 
possible à ces vaIems.. 
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51 les profils "cadres-
Les critères retenus pour la sélection des cadres confirment l'évolution 
hiérarchisée des choix : les qualités morales sont peu citées, remp!acées.1 sur 
cette échelle des valeurs personnelles. par la personnalité. choisie pour plus 
du quart des répondants en premier choix.. 
Les profils de cadres condensent des \'êlleurs très formelles et totales : le 
savoir a'ensemble des critères liés à la formation sont sur-représentés), le 
savoir-faire O'expérienœ professionnelle y est la plus forte) et le savoir-être 
fla personnalité est également maximale). L'éventail jes réponses y est plus 
réduit pour s'axer \retS des niveaux d'exigenœs qui concernent tous les 
aspects de l'mdividu. Ceux-ci sont tellement prépondérants et recueillent 
une telle majorité de réponses que les autres caractéristiques ne sont choisies 
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La notion de personnalité est choisie de manière plUS spécifique que pour 
les autres catégories. Elle intervient particulièrement au moment de trouver 
1 
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un cadre, et cela se lit dans l'analyse en composantes principales, où la 
notion de personnalité sort un peu des deux groupes habituellement 
constitués, pour se positionner dans un espace intermédiaire. La proximité 
avec les dirigeants, quels qu'ils soient, entraîne plus systématiquement ce 
rapport à ce qui se représente comme un éléMent de la personne, plus 
qu"une fonction à occuper. 
Mais ces profils mettent surtout en évidence des représentations du cadre, 
qui n'est plus assimilé à une fonction ou à une capacité, mais dont les 
composantes s'entrecroisent pour arriver à une personne. Pour le recruteur, 
le cadre n'est déjà plus seulement un besoin technique, il de\rient un être 
humain. Parce que ce n'est pas n'importe qui,le cadre, c'es1 quelqu'un. 
En conclusion, on peut résumer de la façon suivante les pnnapaux 
éléments retenus par les employeurs pour sélectionner leurs candidats: 
1/ L'expérience professionnelle est, pour toutes les catégories, 
prépondérante. Cest le critère qui est le plus souvent choisi par les 
employeurs, loin devant les caractéristiques de formation. Ceci illustre bien 
les difficultés auxquelles se heurtent les jeunes dar.s leur recherche 
d'emploi. en particulier pour les plus bas niveaux de qualification, 
puLc;qulls n'ont que peu de moyens d'agir sur ce critère d'embauche. 
"Le dernier rECrutement, c'était le responsable d'embaIlage el 
là, il Y IWJ2Ît à peu près 150 amdidatures, Iii Il Y Q cu un tri de 
J1rit. On Q pris 5 ou 6 candidats qui nous paraissaient 
in1éTfSSJlllts. et puis hi on les conooque pour un entrelienJ-J 
On de:m:lndaif une personne qui ait l'expérh."71ce du trtWilil, 
ait déjà fait ce p!1?-te-là, el ••. on en a trouvé 4 DU 5 qui aient 
Téellement jQil ce tTiWJ1i1-hi, CIU on a eu beaucoup de 
amdidature5. l11Jlis tTès peu avaient pratiqué ce genre (de 
trQUQil) ... .. 
Chef <fentreprise industrielle • 2:5 salariés 
Bien que n'ayant pas spécifié, dans l'annonce, cet aspect de la sélection, les 
employeurs, nous le voyons id recherchent une concordance quasi parfaite 
entre les profils des postes qu~ils proposent et les profils de leurs candidats. 
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Cette démarche est économique puisqu'elle dispense le recruteur à la fois de 
définir les compétences nécessaires à l'exercice d'une fonction, et à la fois 
d'anticiper les possibilités qu'offre le postulant. L'embauche se fait par 
analogie et court-circuite des mises en équivalence, toujours périlleuses, et 
sources de doute. 
2/ La not on de "qualités morales" évolue au ru des catégories d'emploi, de 
façon inversement proportionnelle à la notion de "personnalité". Dans 
l'esprit des recruteurs, les premières font plus soU\'ent référence à des 
capacités d'assimilation des règles en vigueur - en particulier dans leur 
établissement - tandis que la personnalité désigne une capacité à reproduire 
ces mêmes règles. 
"ce qu'on aime bien, c'est J'exemple d'une personne 
d'initiative. ça c'est intéressant des gens qui sont capables de 
solutionna des pelils problèmes qu'on a taus les jours, c'est 
ÇJ2 qui .. .des gens courageux, bien sûr, on 00 pas demandEr des 
gens pas lrès courageu:r ! mais bon .. .lïnitialive et puis._ 
l'initiative en premier quoi. On demande qWlnd même d 
chaque poste d'être un petit peu autonome. quoi." 
chef d'entreprise industrietle • 25 salariés 
A travers cette notion de personnalité, ce sont donc des valeurs propres à 
celui qui reuute, mais qui peuvent s'exprimer de manière diverse. Mais 
cette auberge espagnole des "qualités" traduit toujours le souci, pour un 
employeur, de ne pas embaucher seulement un "savoir-faire", mais un être 
social, et donc de mal1riser 1 chez son salarié, plus que ses compétences 
techniques. La distinction entre les qualités morales et la personnalité est là 
pour marquer une hiérarchie dans ces modes d'appréhension de l'individu. 
Si, dans les deux cas, c'est à l'être humain que œ1a s' adresse, c'est pour les 
professions d'exécution dans une perspective d'assimilation à des rèRles 
données o.a morale a ses règles que le patron connait), et pour les postes à 
responsabilité, dans un objectif d'alignement de l'individu aux valeurs de 
l'entreprise . 
3/ Le critère désigné sous le terme de "présentation" est source 
d'interprétations diverses. En effel, on le retrouve à la fois pour trois 
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catégories de personnel : les ouvriers, les employés et les commerciaux. 
Comment "présente" celui qui va "représenter" l'entreprise parait pssentiel 
et on ne s'étonne pas que ce critère soit associé aux commerciaux., Par 
contre, l'importance de la présentation, parmi les profils des catégories 
d'exécutio~ y compris le personnel non administratit s'interprète> de façon 
différente La "présentation" s'assimile alors à la "tenue", et à la "moralité", 
Toujours sélectionné dans une situation de subordination.. l'ouvrier 
témoigne. dans sa tenue vestimentaire, dans sa conformité aux normes 
sociales de "présentation de soi", de sa capacité à supporter des règles 
communautaires et, donc, de son renoncement à se udistinguer". Ce critère 
est à rapprocher des exigences des employeurs quant aux "qualités morales" 
des ou,-rriers. 
"En fait nous, ce qui nous intéresse, c'est que celte personne-
là. quand elle Vil venir nous voir, c'est qu'elle ail la 
possibilité de se vendre, en fait c'est {Il, c'est aussi simple que 
(Il ! L.) Alors évidemment, on ne parle pas d'éléments qui 
arrivent !Ji dessus, SUI' la présentation, par exemple, du 
ClllU:iÙÜlt. Bon, queiqu'un. par aemple, qui arriverait bon 
iuidemment déjà sans cravate ... .c·est tout c.. mais, c'est 
comme ça ! une femme, elle n'a pas besoin de cravate, mais 
un harr.me se met toujours avec une cravate quand il ua 
chez ses clients! à part dans le sud de Ûl Franœ .. .5Ïnon bon, 
alors quelqu 'un qui arrive iliJfC une chemise ouverte, la 
CTQiJQte de tT1l1JeTS •• .(il donne déjà un à priori de la personne! 
c'est sans doute une réildion peut-être idiote, c'est peut-être 
un excellent vendeur, mIlis, s'il s'adresse Ji tm cantme de 
PME PMI. y'QUm pas de difficulté, mais s'il s'adresse à un 
IlTÉDptlge de dirigmnts assez collet manU, vieille France el 
tout ce qui s'en suit, il n'aura jamais de succès!· 
Directeur d'agenœ régionale. groupe américain de sen;œs informatiques 
4/ Bien que rarement prioritaire, la formation est désignée plus souvent par 
le diplôme que par la spécialité d'enseignement, à l'exception des ouvriers. 
Pour cette catégorie en effet, les deux critères semblent également 
intéressants pour l'employeur, à l'opposé des métiers commerciaux, où le 
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diplôme est plus de 4 fois plus cité que la filière d'enseignement. 
L'adéquation existant entre des plans de formation et des possibles 
professionnels doit alors tenir compte de ces distorsions. En effet, la 
formation ne donne pas un passeport de même importance selon les 
différentes catégories d'emploi, mais surtout, elle est différemment 
recherchée par les employeurs. Cela pose la question de la diversification des 
moyens de préparation à remploi, qui ne peuvent passer uniformément par 
des programmes de formation.' 
"alors en général je irllVilille il1Jec des lycées techniques qui 
forment des BTS. le cherche des gens dans ces pastes-lii, ce 
sont des BTS ou bac F1 + un BTS hydraulique maintenance 
pneumatique et hydropneumalique et si possible, qui aurait 
fait +2 en action commerciale. ça me plairait dilvanlage". 
chcl d'cntn:!prisc de rommerœ de gros - 24 salariés 
Voilà donc un programme de formation très précis qui correspond à un 
poste lui aussi précis. dans une entreprise exerçant une activité non moins 
précise. Travaillant avec les organismes de formation, ayant défini dans les 
programmes d'enseignement ses profils de poste, ce chef d'entreprise n'a pas 
de grandes difficultés à pourvoir ces offres d'emploi, ou tout au moins celles 
qu: entrent dans cette programmation. Toute autre tentative risque, pour 
lui, d'aboutir à un échec : que ce soit l'ANPE, les cabinets privés ou les 
annonces dans la presse, son profll est tellement axé sur les points préàs de 
formation, qu'il ne trouve que dans les établissements éducatifs des jeunes 
correspondant aux profils qu'il propose. On voit ià un exemple de 
construction d'un profil de candidat re1ativemp.nt décalé par rapport à un 
poste, mais extrêmement rentable par rapport aux circuits de recherche de 
salariés. C'est une procédure finalement économique, proche de certains 
modes de recrutements administratifs, el qui permet de relayer les cntères 
subjectifs à une étape ultime de la sélection. au moment où les candidats 
sont devenus rares. 
Les profils, tels qu'ils sont décrits par les employeurs, reflètent surtout des 
positions "de principe". Dans la pratique, bon nombre d'ajustements 
peuvent se produire, et il était co~ au cours d'un entretien., qu'un faible 
nombre d'embauches décrites concrètement correspondent a\1.( prises de 
Les manieurs 
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position largement argumentées au préalable par le recruteur. Ces profils 
disent la sélection mais ne ia font pas, ils mettent des mots sur des choix, 
mots jamais anodins, et qui font apparaître une échelle de valeur 
indispensable pour procéder à une discrimination. L'élaboration explicite de 
profils de candidats n'est pas toujours réalisée par les employeurs. Mais elle 
est souvent un atout de satisfaction dans l'embauche. Cette "aide" n'est pas 
tant apportée par une prétendue meilleure approche du postulant, elle est 
surtout fournie par la tentative de précision, de ses propres attentes, de ses 
propres identifications et images, qui procède du recruteur. La définition du 
profil du candidat aide l'employeur à se positionner dans une relation 
imaginaire avec son salarié avant de sélectionner, en face à face, des 
personnes. C'est pourquoi il n'est pas incompréhensible ni même 
contradictoire que des profils, formulés au départ avec une certaine rigidité, 
donnent lieu à des embauches de salariés présentant des caractéristiques 
différentes, voire opposées à celles que formalisaient les cadres de la 
sélection. 
Les moyens par lesquels les emp10yeurs vont procéùer à ce choix se lisent à 
travers les procédures de sÉ'lection. Mais à une procédure donnée ne 
oorrespond pas nécessairement des critères donnés. II n'y a pas 
d'objectivation possib1e de ce que l'employeur dit qu'il recherche, ci travers 
les méthodes qu'il utilise. Car ces procédures n'ont de sens que prI rapport 
aux questions qui les alimentent Sans elles, elles ne sont que coquilles 
vides. 
ll.a Les procédures de sélection 
On ne détermine pas de la même manière la personnalité d'un candidat que 
ses compétenœs techniques, 1" âge ne se lit pas comme le diplôme, 
l'expérience se s'évalue pas comme les qualités morales etc A chaque aitàe 
sélectif. correspond, en principe, une ou plusieurs procédures de sélection, 
dans le meilleur des cas, à sav.' I quand il y a adéquation entre les critères 
-déclarés" des employeurs elles méthodes qu"1ls utilisent. Mais il n'en est 
pas toujours ainsi.. Par exemple. les tests de pezsonnalité ne correspondent 
pas nécessairement à un profil défini en termes ~e personnalité, mais de 
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qualités morales. Par contre, un employeur qui insiste sur J~. personnalité 
des candidats, peut se baser sur des essais en poste pour le '-tester". 
Le moment où se réalise la sélection est aussi ie moment où les premiers 
contacts s'instaurent entre l'employeur et son futur salarié. Ce moment n'a 
pas se- .dIlent pour but de guider une décision, mais aussi celui d'établir un 
niveau de relations qui soit conforme aux normes établies avec l'ensemble 
du personnel Ainsi, le choix d'une procédure se fait également en fonction 
de la place qui s'anticipe. Elle sera d'autant plus proche du pouvoir et 
individualisée que le futur candidat occupera un poste à responsabilités, et 
d'autant plus collective et dépersonnalisée qu'il se trouvera à un poste 
d'exécution. Reflets des positions, mais aussi des représentations des 
employeurs, les procédures, tout comme les critères de sélection n'ont de 
sens que par rapport à ceux qui en usent 
1/ Des da:sses de procédures ... 
L'entretien est bien sûr la "reine" des procédures de sélection. Fustigé par 
Gérard Lyon-caen, adulé par Les responsables des ressources humaines, il 
reste la voie royale. et souvent absolue de l'embauche. Cependant, pour les 
catégories les plus basses de la hiérarchie, il n'est pas une obligation, le face-
à-face se médiatise par l'outil mais pas par la parole-
On "ùt d'emr~ au-delà de l'entretien, se profiler trois types de procédures 
sélectives: l'Wi deux se base sur les outils standardisés - et normatifs - que 
sont les tests de persr. ... naIité, psychotechniques et la graphologie. L'autre est 
centré sur les qualités professionnelles de l'individu en situation de travail : 
mises en situation, vérification des références. recommandations du 
personnel en place.. Enfin, se dessinent des procédures plus collectives, à 
travers les entretiens collectifs ou les questionnaires internes. 
Ces différentes procédures n'interviennent pas dans les mêmes proportions 
selon les catégories de salariés, mais on peut noter qu'aucune d-entre elles 
n'est véritablement proscrite pour une catégorie donnée. Les extrêmes se 
trouvent dans les tests psychotechniques à destination des personnels 
<fexécution et dans les mises en situation de travail cles cadres et ingénieurs. 
~oo®~ .... ~ 
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La hiérarchisation des critères choisis, en fonction du rang dans lequel ils 
apparaissent, permet de mettre er évidence les méthodes priVIlégiées pour 
chaque niveau d'emploi La position des techniàens et agents de maitrise se 
presente alors comme une pusition intermédiaire, où les clivages sont 
atténués par la superposition de représentations parfois cootraires. 
OilSsemmt des moyens utilisés dms les procâiun5 de siIediOIl,. selon les gzamies a.tigorles 
d'mlploi 
ouv/empl TAU cadreslingê 
entr indiv 1 1 1 
entr colf 7 1-8 5 
Iquest inter 5 7-8 B 
mise en sil 2 5-6 9 
test psy-tee 9 9 7 
test person 6 4 4 
grapho 8 5-6 2 
retérenees 3 2 3 
recommand 4 3 6 
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En dehors de l'entretien individuel, ce sont les vérifications de références 
qui sont les plus fréquemment citées, pour l'ensemble des catégories de 
personnel. par près d'un tiers des répondants. Au delà, on se situe sur des 
pratiques très spécifiques de chaque niveau dl emploi : graphologie et tests de 
personnalité pour les cadres, recommandation du personnel en place et tests 
de personnalité pour les techniciens et agents de maîtrise, mises en situation 
de travail et recommandation du personnel en place pour les ouvriers et les 
employés. Le glissement des tests de personnalité à la mise en situation de 
travail suit une ligne hiérarchique, où le mode de relation qui s'établit à 
travers la méthode dépasse les objectifs déclarés de la sélection. 
Chacune de ces pratiques est plus ùu moins systématiquement mise en 
ŒUl're. Leur fréquence d'utilisation montre dans quelle mesure elles 
constituent un "passage obligé" du mécanisme de la sélection. 
Procid dnil' d WH edinn es 0tlWlrl'S et des l' mtplO\'es 
parfois souvent loujours ensemble 
El sup hiérarchique 0.6 4.5 28.1 33,2 
El chef du personnel 1.1 2.5 10.7 14.3 
El chef d'entreprise 2.5 3.9 35.6 42 
El externe 0 0.6 0.6 1,2 
TOT entretien indjvidueJ 0 4.5 63.5 68 
EC sup hiérarchique 0.6 1.7 4.5 6,8 
EC chef du personnel 0 1.7 1.1 2,8 
EC chef d'entreprise 1.7 () 3.9 5,6 
EC externe 0 0.6 0 0,6 
TOT entretien collectif 1 ,1 2.8 5,6 9,5 
questionnaire interne 1,7 2,2 12.9 16,8 
mise en situation de 4,5 10.1 23 37,6 
travail 
test psy-technique 0.6 1,1 4.5 6.2 
test de personnalité 2.2 2.8 5.1 10,1 
Igraphologie 2,8 1.7 2.8 7.3 
références extérieures 9 5.6 18.5 33.1 
recommandation du 10,7 12.4 6.2 29,3 
IDersonnel 
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Procid d siledion d lfdurl' d wu t es CWt5et~~mIs tuwbïR 
parfois souvent toujours ensemble 
El sup hiérarchique 1,3 3.9 40,8 46 
El chef du personnel 2.6 5,3 19,7 27.6 
El chef d'entreprise 3,9 11.8 51,3 67 
El merne a 1,3 1.3 2.6 
TOT .nlreUen individuel a 9,2 84,2 93,4 
EC sup hiérarchique 1,3 2,6 6,6 10,5 
EC ch.f du personnel 0 3,9 2,6 6.,!. _ 
EC chef d'entreprise 3.9 0 9.2 t 3, •• 
. ..,.~ 
EC externe 0 1.3 0 1 ,3 
TOT entrelien coUecm 1.3 5.3 10.5 17,1 
'questionnaire interne 1.J 2.6 13.2 17.1 
mise en situation de 9.2 3,9 5,3 18.4 
tuvail 
test psy-technique 2.6 6.6 3.9 13.1 
test de personnalité 2.6 11,8 5.3 19 f 7 
~dphologie 6.6 6,6 5.3 1 a.5 
références extérieures 10.5 9,2 6.6 26.3 
recommandation du 7.9 10.5 1.3 19,7 
[,,-ersonnel 
r uœs on es d esmgl 
parfois souvent toujours ensemble 
El sup hiérarchique 1,2 2.5 33.3 37 
,-
El chef du personnel a 2.5 29.6 32,1 
El chef d'entreprise 3.7 6,2 59.3 69.~ _ 
El externe 1.2 1.2 2.5 4,9 1 
TOT entretien individuel 0 7,4 85.2 92.6 
EC sup hiérarchique 2.5 3.7 11,1 17,3 
EC chef du personnel 2.5 1.2 7.4 11,1 
EC chef d"entreprise 1,2 3.7 14.8 19.7 
EC exl.rne 0 1.2 1.2 2.4 
TOT enlretien collectif 2.5 4,9 22.2 29.6 
questionnaire interne 0 1,2 16.1 17.3 
mise en situa fion de 3.1 0 2.5 1i.2 
travail 
lesl psy-technjque 3,7 3.7 12.3 19.7 
test de p,eBonnaUte 2.5 8,6 19.5 30,6 
graphologie 6.2 9,9 22.2 38.3 
rererences "terieures 11,1 6.2 18.5 35.8 
recommandation du 12#3 3,7 7,4 23,4 
luersonne' 
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Ces procédures sont donc différemment utilisées selon les niveaux 
d'emploi, ~ais aussi entrent dans les étapes de la sélection plus ou moins 
sou·/ent. Aux deux extrêmes, on rencontre le questionnaire interne, qui, s'il 
fonctionne dans un établissement, sera présenté aux candidats d'une 
manière quasi systématique. Par contre, les recommandations du personnel 
en place ne sonl ut:ilisées que prudemment par les recruteurs, qui n'y ont 
recours que dam des cas particuliers, et qu'ils ne veulent pas annoncer 
comme un passage obligé. les réponses sont alors plus des réponses passives 
- "nous n'y sommes pas opposés par principe" - que des réponses aLiives-
"pour rentrer dans notre entreprise, il faut être recommandé par un salarié 
en poste". 
Ces méthodes ne sont pas exclusives les unes des autres. n est même rare 
que seule l'une d'elle soit choisie. En moyenne, les répondants à la question 
ont choisi entre 2,5 (ouvriers et employés) et 3,6 (cadres el ingénieurs) 
réponses différentes. La multiplicité des méthodes est, en outre, variable 
selon la taille de l'entreprise, les plus petites structures simplifiant la 
sélection par rapport aux grandesl . De mêm~ les entreprises du BTP et des 
transports utilisent moins de procédures simultanées que les industries et 
les établissements commerciaux. 
La combinaison de plusieurs méthodes de sélection fait apparailIe trois 
groupes distincts, à l'issue d'ulle analyse en composantes principales. Ces 
trois groupes se repèrent au-delà du premier ax~ lequel distingue, là encore, 
les toutes petites structures n'ayant ni TAM. ni cadres. des autres. Ces petits 
employeurs se ca.ractérL~t en outre par une sélection à la fois technique et 
de proximité : mises en situation de travail, vérification des r~écenœs, 
rerommandation du personnel en place. 
Les trois groupes de pratiques font référence à des particularités 
d'entreprises. et font apparaIrre des logiques propres aux employeursl qui 
s'appliquent de façon trans\-ersale aux différentes catégories de salariés. ~ 
deuxième axe oppose les ledmiques d'entretien incL~duel, de graphologie, 
de tests psychotechniques et de personnalité aux autres techniques. Les 
outils de standardisation de la personnalité sont ainsi contraires aux autres 
It."OÛ' tableaux des procédures de sélection selon Il! taI"J1e elle secœm d"acthité en annexe. 
pp553-555 
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procédures de sélection, opposant dans le même mouvemdlt les plus 
grandes structures aux autres. 
Le troisième axe oppose les mises en situation de travail, les vérifications 
des référ&"lces et les recommand2t1ons du personnel en place aux autres 
pratiques, mais aussi l'entretien u1dividue1. aux méthodes plus collectives. 
Les premières pratiques sont caractéristiques des petites structures. On 
constate, en outre, que les méthodes concernant les cadres occupent des 
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analyse en cmnposm1ts prlncipiles des procidum dt sélection 
'Ve = ,-érification déS référenœs pe = tests de personnalité qi = questionnaire interne 
st = mises en situation de tral.--ail el = entretien indn.-iducl ec: = entretien collectif 
re = recommandation du personnel tp = tests psychotechniques gr = graphologie 
T=tedmiciens et agents de maim=-·..:::~=--...::O=o;.....;;.;u:..:"'Tl.:.;·;,;;;ers::.::/...::cmp;;;;:.;;:;lo:;;;.ves~·::; ___ C:;;;.=ca..;;;;;;d:;;;.res;;;,...;;;et:..:ing=téru:..:·.;.eutS.;...;.~ 
Ces trois groupes permettent de dresser une typologie des logiques mises en 
œuvre dans les procédures de sélection : 
1/ les IQ&ÎQYes collectives : ellt' • sont caractérisées par le recours massif aux 
questionnaires internes et aux el. ttetiens collectifs. Le couplage de ces deux 
procédures révèle des rythmes ané1érés de recrutement néœssita..11t la mise 
en place de méthodes capables de réaliser des embauches groupées et 
adaptées à une représentation axée sur des objectifs concrets. C est pourquoi 
J'on retrouve ce type de logique plus souvent dans les secteurs 
cmnm.erciaux, et en particulier au niveau des PtwŒ et des grandes structures. 
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La spécifiàté des fonctions de vente ir,duit. dans les entreprises, un turn-
over assez important, et la sélection se fait. en réalih1.. sur le terrain. et selon 
les performances de chacun. En outre, les embauches passent le plus 
souvent par des contrats précaires, afftnant ainsi une 4iélection ~'à la loudte-' 
basée essentiellement sur quelques critères généraux et l'acceptation par les 
postulants des conditions salariales et contractuelles. Ces logiques collectives 
de recrutement ne sont pas, à proprement parler, des logiques de sélection 
"'terminée D, car elles s'accompagnent de période probatoires qui permettent 
que se concrétise r embauche sur le long terme- En revanche, elles sont une 
des formes de réponse à la n~té de procéder rapidement et en nombre à 
des embauches de personnel peu stable, et qui s'auto-sélectionne ensuite par 
son niveau de productivité. 
21 les logiques professionnelles: elles se manifestent par une utilisation 
accentu~ des mises en situation de travail, des vériftcations des références 
et de la recommandation du personnel en place. L'a.-sociation de ces trois 
procédures est significative d'une logique d'embauû-.e qui passe par la 
reconnaissance professionnelle. autant d'un point de vue technique que 
d'un point de vue relationnel. Les critères de sélection se repèrent dans 
l'expérience pratique, celle du salarié, de ses collègues, et de ses employeurs, 
p~ et à venir. On retrouve ce type de logique dans les établissements de 
petite importance, mais aussi dans des établissements de plus grande taille, 
et concernant les personnels produdifs_ Les employeurs des secteurs du BTP 
et des transports s'inscrivent préférentiellement dans ce type de procédurel 
où la sélection a tendance à se faire à partir du poste, et dans le cadre des 
grilles étroites de quaiificatinns professionnelles. 
3/ Les logiques indi,"'Ïdualisantes : on retrouve ià fensemble des procédures 
dont l'objectif formalisé consiste en la mesure de la personnalité: 
graphologie. tests et entretiens individuels.. L'utilisation de ces méthodes est, 
d'une manière générale, f apanage des très grands établissements, mais on 
les retrou,,'e, à mesure que s'élève le niveau d'emploi, dans des structmes de 
petite et moyenne importance. n ne faudrait pas confondre le fait d'utiliser 
des outils de mesure de la personnalité, au sens théorique du terme, et la 
mention par les employeurs de la notion de personnalité comme critère de 
sélection. En effet.. l'évaluation de ce qu'un employeur peut désigner sous le 
vocable de personnalité peut fort bien passer par des mises en situation de 
travail ou des vérifications des références. C'est ce que l'on a tendance à 
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retrouver dans les résulîats des analyses factorielles, où l'utilisation d'outils 
d'évaluation de la personnalité se rapproche surtout d'une représentation 
des critères de sé.k etion en terme de '"qualités morales". Ces procédures 
rdèvent en fait des méthodes de mise en situation des candidats, qui sont 
avcmt tout des systèmes d'individualisation de la relation de recrutementl 
préparant à la relation d'emploi à venir. 
Cette typologie des procédures utilisées lors de la sélection ne s'assimile pas 
nécessairement à des types ~ablis d'entreprises. Si on peut repérer certaines 
tendances générales en terme de taille et de secteur, les clivages sont 
toujours modérés et montrent qu'il s'agit surtout de logiques internes, 
relatives à des modes de gestion spécifiques, mais qui n'épousent 
qu'imparfaitement 1.es classifications habituelles. Ces catégol:~ montrent 
surtout que, d'une part les pratiques de recrutement obéissent à des. 
déterminants qui ne sont pas homogènes au regard d'un état donné du 
marché de remploi, mais qu'elles varient en fonction de systèmes de gestion 
du personnel qui font référem.e à. l'histoire de rétablissement et aux 
représentations de ses dirigeants. D'autre part. elles rédament des 
descriptions plus précises de ce que signifient chacune de ces IPéthodes. qui 
peuvent sous un même vocable désigner des pratiques et des réalités 
sélectives, fort divergentes d'une entreprise à une autre. 
21 ._ Qza procédures de CÙl5se 
Dans la pratique, chacune de ces méthodes fait référence à des procédures 
""maison", faites sur mesure et plus ou moins standardisées. Autant l'outil 
lui-mêmE' que Ja manière dont il est utilisé doit amener à la prudence dans 
les interprétations qui en sont faites.. puisqu une méthode n'a de sens qu'en 
fonction de. objectifs que poursuit son utilisateur. 
L* entretien individuel: S'il est pratiquement incontournable, il n'est pas 
absolument nécessaire quand la ~€lection est surtout basée sur les 
compétenœs professionnelles. Ainsi, moins d'un dirigeant de petite 
entreprise sur deux, dit i'utiliser à l'égard des 'luvriers et employés. n ne 
faut pas interpréter ce résultat comme une volonté patronale de 
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dépersonnaliser sa relation avec ses salariés. Au contraire, l'entretien. sous 
sa forme préli.miru!ire à la sélection, n'est pas le fort des petits patrons. Ceux-
ci s'entretiennent avpc leurs salariés, mais ne font pas fonctionner 
explicitement la sélection sur le discours lui-même. C'est l'ensemble de 
l'individu que l'employeur \'tl tester à ce moment-là, à travers le geste et la 
parole, œlle du candidat et celle de l'autre, celui qui peut parler sur le 
candidat L'entretien individuel n'est pas toujours un exemple de 
convivialité. n peut être une épreuve difficilE, à l'instar d'un exacen, mais 
où, justement, le jeu est de trouver Uce qui ne va pas". En pratiquant peu la 
sélection sur entretien, les chefs d'entreprises de toute petite taille font peut-
être plus confiance à la parole de l'au~re que les recruteurs des grandes 
structures. 
L'entretien peut être une simple prise de contact, mais aussi faire l'l)bjet 
d'UP2 véritable planificatioIl- Parœ qu'ils ont découpé, au préalable. et à 
l'aide des théories pré\'Ues 1 cet effet, nta personne" en plusieurs parties, les 
recruteurs vont "reconstituer" les morceaux choisis èu candidat, et 
remodeler l'individu à partir de leurs propres représentations : 
"D'abord hi, c'est le gmIt.: de question complètement ouverte. question 
bête el médttzlI1e : pour 00ZlS, queUe est ID chose, la réussite de Dotre 
vie ? professionnelle ou atT.:l-proft-c;sionneIle. 90 % des grns vont vous 
dire : d'une façon professionndJe (a peut ; 10 % vont dire : moi rai 
réussi mon mJlTi.llge, dans tel et tel ._._ et après vous leur dites : el 
l'échec. il y IJ 1:Tien eu un échec ? en ginérDI, iJ'ir!S avez une questiœ 
lDut à fait pfTSDn1Jf11isée._JTÏTes) .... et à partir de là tXIUS essDyez de leuT 
ftzire expliquer pourquoi. et on 5 'DperçoiJ que pour eux, fout ce qui est 
&-.bec est persormalisL. à propos de iD vie ... el quand ce som ~) $ gens 
qui d'un point de uue intellectuel sont tris limités. Et bien moi je ml 
dis. si on se limite aclllSÎiJeme1If dans son trdlDllil. pas autre chose. c' est 
foutu. faut qu'on ml des gens t.rès mwerts... .. 
f-.J le premier entretien, ,'est 113 de professionnel. 113 de ce que 
j'appellerais les origines. ftnnilüzles, d puis 1/3 au nitrellU de Ùl 
personntzlité. El après si on llrri1?e au deuxibrre entretien. c'est 
aclusiverrd7lt professionnel. Si} '1: professiImnrl el restent 20 % des 
petits poinls. de détllil." 
DRH d'une entreprise industrieDe de lem sa!ariés 
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Cet extrait d'entretien montre comment une image idéalisée donnp .sa 
forme à un entrenen. A partir de ce que Il. recruteur conçoit lui-mêr:te 
comme l'équilibre ·r..ouhaitable d'un individu, il structure son entretien, 
conçoit ses questions, anticipe les "bonnes" et les "mauvaises" réponses, et 
ainsi façonne le candidat à partir de son propre moule. Si celui-ci ne s'adapte 
pas à ce qve le recruteur lui "propose". il est éliminé, s'il fait preuve d'une 
capacité à se conformer à ce message implicite du "bon salarié", il a alors 
toutes les chances d'être prêsél~ctionné, et que l'on s'intéresse à ses 
compétences professionnelles. 
L'entretien n'est toujours une manière de "faire connaissance", de "prendre 
contact", il est plutôt, et c'est le cas décrit è.ans l'entretien ci-desSllS, une 
façon de présenter au candidat les normes selon lesquelles il pouuait être 
autorisé à travailler dans l'établissement. Dans ces entretiens, il n'est fait que 
très peu mention du fonctionnement quotidien de l'entreprise, du 
rêglement intmeur, des possibilités de promotion etc. mais à ~ avers les 
questions posées, il s'en dit beaucoup plus sur les contraintes impIiàtes que 
lors d'une visite dé lieux. Les questions poséer par le reautem définissent 
un cadre des représentations acœptablt!S pout' l'employeur, et auxquelles le 
candidat doit, s'il veut èb'e embauché, se conformer. Ces représentations 
sont piégérs. et c'est aL3Si ia capacité du candidat à détecter ces pièges qui est 
testée. 
Daas Jes plus petits établissements l'entretien n'a pas la même forme. n 
ressemble plus à une conversation entre deux personnes, le plus souvent le 
chef d'entreprise. lui-même, et le candidai à l'embauche. Les visites 
d1entreprise, les contacts avec d'éventuels collègues sont plus fréquer.ts, et 
1'objectif est plus de percevoir, à travers le futur salarié, des proximités 
professionnelles qu'une "personnalité .. au sens stéréotypé du terme. 
"c'est difficile de juger une personne etl ••• une drnzie, tTois-qUilTts 
dneure. puisqu'cm n'a pas de tests, on n'est pas, on n"est pas _. des 
chasseurs de tête, super-équipés.u on fait ça un peu d notre falmg, 
quoi, au -na"" __ 
Q : il porte SUT quDi. ,. emrdÏen ? 
R : un petit peu S1.lT sem trafrJ PTofessùl1ll1El. ljUGi. Bon, il faut se p.ue 
une i4h! SUT '" personne puisqu'ù y .fi hl qualifiOIliDn. mais il Y Q llUSSi 
" 
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le... le azractère dt la personne... s'il ua être fllCil~ à vivre ou 
compliqué ... il y il ~land même ... il fmil qu'il corresponde à ce qu'cm 
cherche." 
Chef d'entrepris(! - 25 salariés 
Moins standardisé, plus "'spontané", l'entretien è.ans les peti1es structures 
pr,d une forme plus conviviale .. et le recruteur se sent lui-même en 
position fragile. Cependant, l'utilité première de cette procLdure est la 
confrontation- Confrontation entre deux personnes. mai!; surtout 
confroIDation en~ des repr~entations abstraites qui se sont exprimées à 
travers un profil, et des individus concrets qui ne correspondait jamais 
littéralement à ce prcfil. "'il faut qu'iJ corresponde Q ce qu'on cherche- : ce 
chef d'entn=prise résume ici dairewent dans quelle position il se trouve au 
cours de l'entretien: il "'fa:.lt"' que le candidat s'introduise dans des normes 
plus ou moins explicitées au départ ... ou qu'il ait le moyen de les modifier. 
Car s'il Y a, pour le postuJ:mt à l'emploi, une possibilité de faire évoluer le 
proID recherché - œ qui ~t courant - .:: est au COUiS de la rencontre que cela 
s'effectue. Moins les pratiques sélectives sont normées, plus les profils 
établis au préalable ont des chanœs d'évoluer, et de s'adapter aux candidats 
renœntrés. 
Méthode courante et souvent systém.ûique quant elle est inscrite dans les 
pratiques t1' •. établissement, l'entretien individuel peut cependant revêtir 
des formes très variées. et refléter des modes de gestion de la relation 
professionnelle très divers. Sa po5ition s}'nchronique dans la sélection 
détermine également son pouvoir sélectif. Dans les petits établissemenu, la 
renMntre s"effecfne dès le premier tri des candidatures. Éventuellement. elle 
peut être renouvellêe une serontie fois avec Wl nombre restreint de 
candidï !s. afin de décler .:11er la décision fi.nale. La désignation de celui qui 
reçnit le candidat dép'!nd, à ta fois. du statut de l"emploi proposé el de la 
~tructure de !'entreprise, en particulier de l'organisation de son 
encadrement Dans les gra::Js établissements au contraire, ,,'autres épreuves 
discriminantes précèdent l'entretien, conœssion accordée à ceux qui ont déjà 
Ji\-Té 1 ne partie d'eux-mêmes (pil!' des tests. des que1Ïonnaires-J et qui 
'"méritent" d'être vus. 
ûl 
L'entretien collectif renvoie à des situations plurielles. La manière dont la. 
question était posée ne permet pas de distinguer ce qui, en fait, a prêté à 
c::onfusion parmi les répondants. Nous considt:rions comme entretien 
individuel tout entretien effectué avec un seul candidat. que le recruteur 
soit .seul .. ou accompagné de collègues. L'entretien conectif désignait alors 
des procédures qui visent à recevoir plusieW'S candidats ensemble. Or un 
certain nombre de réponses concernant les t:.. .retiens collectifs ont concerné 
des procédures qui se déroulaient a\'ec un collège de recruteurs, mais un 
seul candidat. C est pourquoi les interprétations devront être prucientes, et 
tenir compte de ce biais. 
Cependant, quelle que scdt sa forme, l'entretien collectif se différenàe du 
faœ-à-faœ, et introduit la notion de gro .lpe : groupe de salariés, groupe de 
représ&"ltmts de rempioyeur. Cest t." 'nc une méthode qui s'inscrit dans le 
c.adre d'une intégration communautaire. même si certaines pratiques visent 
à déclencher des situations de rh"alité entre les candidats - en particulier 
pour les recrutements de vendeurs - . Selon leur forme, ils projettent les 
situations de travail à venir : un cadre devant un comité directeur. des 
commerciaux en tre eux, et observés par les recruteurs, des personnels 
d' exécution à qui on présente collectivement l'entreprise etc...-. 
"Si je reçois 15 stJ:uu:kudistes. ce SETD un entretien wl1«tif pUCE que je 
ft;is une présentJltiDn de la sodité. PiUU que je présettle Ji cJt.Il!pll fois bz 
société. fd1ws, dmu là je gagne un temps fou parce que jf présente 4i 
tout I.e morz.dt: en m1ne ,temps. je f!1.Ï5 imIU le che{ de seruice QtJtX 
ml.'. il présente le poste. on l.;ur d.emande de se prisentD, el polis on 
leur dezmmde de poser des questicms. Puis on wU le... per::onrus 
dégcncrdies. qui réagissent rdt, qui SDn! axpables de se présenw 
COTTi?t..-ïonenl .. 
Assistante du DRH. œntr.a1e d'adW de 900 salariés 
"'Je ne veu:r pas ftzire du dmJ amtTe un. ni du trois amtTe un, c'est pas 
un ;~. jamJIis d'enlTe.tim œ1lectif, SIlll/ pmu lEs az4ns au donier 
e:ntrdim fiP.Jil, où le candiJùû passe deiw:.t le cmnifi de diredÏfJn. El lQ .. 
effrd:ivement. ils smtent lfJU mdnli1letk El ils tUent Q bou1ds rouges, 
saduml tptar.d mr.w quew bon ftmf comuütTe les loulous mtSSi qu'il Y fil 
tùms le œmiü de dindion. Ils SIlrJO!l qu'ils sont p;::ss.is JWilnt paT moi, 
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qu'ils sont ptzSSés par hl hiérm:hie. qu'Us sont en général passés devan1 
quelqu'un d'autre llllSSi qui est le hiérarcltique du niveau supéri!1lT. 
donc s'ils sont dtiNmt mI, c'est que c'est pas des _ c'est pas des _ •. Donc 
ils peuvent y aller. ils peuverJ rentrer dedans et ils voient ce qu'il a 
dans le ventre. C est vraiment pour le fuL, donc le glUS zl allume, donc 
je s-.lÎs passÉ par là, c'est l1UUT1l1lf romme tout, enfin je vetU dire c'est 
imlim.enl un truc il faire et euh.__ je CTcP.s que c'est plus, je crois que 
quelque part ils testent plus la CIlprditt d'humour et de résÏsfQnœ à un 
Imnunu blad, â un humour (nom de J'entreprise) qu'aulre chDst 
quoi. 
M]Oint au DRH d'une entreprise indu.strieDe di! 1 fO} satariés 
Tout comme l'entretien individuel, l'entretien collectif n'est pas, en soi. une 
procédure homogène. Cependant, sa quasi inexistence pour les ouvriers 
montre que le collectif productif n' est pas valorisé au moment du 
recrutement. Les PME, et plus encore les entreprises artisanales, cherc:ru nt à 
établir un rontact personne! avec leur personne! de production, que ce soit 
par l'entretie..T1 ou/et par la mise en situation de travail Mais les relations 
sont alors "verticales". Dans les grands établissements, le recrutement est 
délégué, et les entretiens se dérotÙent dans les agences d'intérim.. Le 
recrutement des ouvriers ne se base pas, id, sur l'appartenance à une 
communauté salariale. mais plutôt sur la capacité de chacun à occuper des 
postes divers, et à se soumettre aux règles de l'entreprise. La "grande 
famille" tient plus par "'autorité parentale" que par la "solidarité 
fraternelle" . 
Les mises en situation de travail prennent aujourd'hui les formes les plut 
diverses. Elles peuvent aussi bien consister à réaliser un essai sur machine .. 
pour des ouvriers ou pour du personnel de bureau. qu'à effectuer des pPlits 
exerciœs comptables .. ou encore à tester le candidat sur des périodes d'e;saÏ 
contractuelles, de plus ou moins longue durée. A travers œtle procédure, les 
recrnteuIs ont surtout répondll sur ce qui avait" pour e~ valeur sélective" 
et non selon un contexte juridique donné. Les périodes d'lntérim, par 
exemple. sont amsidérées dans !es grand:. établissements industriels comme 
des mises en situation de travail qui ont ,"aleur de présélection du 
I5re:ndems 
223 
personnel permanent C'est pour cela qu'elles concernent surtout le 
personnel d'exécution : employés et ouvriers. 
Contrairement à d'autres modes de sélection plus abstraits, qui nécessitent 
rétablissement de profils-types, des critères préétablis, et une représentation 
plus ou moins formalisée du candidat "idfaln , la mise en situation de 
tI2vail retourne les tenants de la sélection vers le candidat lui-même. Mais 
elle n'a pas -, même sens pour tous les employeurs. en particulier selon la 
taille de l'enkeprise, 
Dans les petites structures, il s'agit de tester à la fois les compétences 
techniques et proFessionnelles d'un indhridu, et de préparer son intégration. 
Occupant la place de l'entretien, s'accordant avec des embauches de 
proximité, et. particulier liées au réseau relationnel, cette méthode est 
significative des systèmes de repérage propres aux employeurs. C'est à partir 
de situatiOn!" concrètes que ces derniers gèrent leur entreprise. qui est 
structurée sur la base de l'interronnaissanœ des salariés et du patron, et où 
la polyvalence des postes ne permet pas une définition simple des tâches à 
aœomplir_ Ce qui ne peut alors passer par des paroles abstraites passe par des 
actesooncrets_ 
C'est aussi, S-.JI' le fond, le même mécanisme qui explique les mises en 
situations de travail du personnel d'exécution des grands établissements. 
Afais ce n'est pas par manque de fonnaJ\sation des tâches et des profils que ce 
passage par r acte peut se comprendre.. Cest plus par la db-tanœ établie entre 
le décideur - l'employeur ou son représentant - et le candidat. En occultant le 
dire par le faire. l'ouma 'lU r emp10yé est. d'emblée. assigné à la place qu'on 
lui accorde: œlle de faire.. et non de dire.. 
"'le demi.eT e:mbaurhé. c'éülii U12 infiri:maire, menuisier. El ça c'est bien 
p:uœ que cela nous pume1 de jugu. lA c'étail un bon menuisier 1 011 l'Il 
DU tom de suite, et puis on ra gardé. {Q llTTiue ; c's une bann.e Wn 
4 embœtcbu. Ca mûte plus chu, mais on Cl le temps de juger les gms_ 
Je me de:nmnde même si on p1lSSeT1l pas pm- hL on Q fait une toile ml 
nÏŒ'illl seailarial. on Il pris %lM personne. il aunzit mifu.I mlu qu'Dl! 
/Q pri!1I1re dD.ns le azdre d'tme boite d';ntirim si elle lWUS JliJIlil 
CDJWemI., 011 IDl1ilil PJ1!Ji phls d:u pemlant sa mois, mais ça mlTIli! été 
mietU.-
Oaef tfenbeprise - tnei1Ui.serie de 25 salariés 
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"même encore récemment, on hésitait LJTaimEnt fondamentalement 
pour deu.."'C œndid.ates pOUT un poste d'aport qui se v.al.aienl, qui 
avaient des profils, mais tmziment il l'opposé rune de l'autre, enfin 
profil pUS01l11e1, pusonlU21ités .à l'opposé. et qu'est-ce qu'on li fait, ben 
d'un C011'U1l1ln accord D1J!C elles, on leur a fait pDSSfT cluuune llnt 
demi-journée dDns le servia_ On a dit voilà, ûOUS fQites COm112l! si 
oous preniez le boulot et puis on li 'OU comment dIes s'intégraient, 
comment dItS passaient IIIJec les autres filles etc. Et ce qui a BI 
amo"dinaÏu ,'est qu'Qll bout d'une demi-journée. ben ça a Bi 
f1.agrlUll, je vela dire 012 s'est plus posé la question après, Il Y en a une 
qui n'est absolument pas passée et J'autre qui est pilSSée 
phénoménalement bien ( . .) ,'élD.it un cas parficul,ier. c'esl que les 
minettes, les souris qui sont à tapon, là-bas. ,'esf aussi des-_. c'esl-. je 
ŒlU dire dies son! gratinées. {_.J on li dit zwl mieux faire la sélection 
n.aturelle. hein. on les fait venir c jmu-là. on leur 1"ld le nez dedans et 
on roit qui tst bouffé qui n'est pas bouffi ___ " 
Adjoint au mm d'une entreprise i:ndust:ncll .. ëe 1 {OO salariés 
La mise en situation de travail correspond à des moments de sélection qui 
ne peuvent pas passer par une rationalisation abstraite. significath"e pour le 
recruteur. C'est pourquoi elle est souvent citée comme une procédure 
extérieure au recrutement lui-même. considéré alors comme un acte 
rationnel et formalisé à parti. le critères prétis.. Démuni dE\~t la dérision, 
le recruteur fait appel au salarié pour "5' auto-sélectionner'". TI ~. _ a plus 
besoin de justi.fier, thêoriquement# un refus ou une embauche, celle-ci 
s'opère d' elle-même, elle se fait "naturellement"". 
C'est P'JurquDi la mise en situation de travail ne peut se comprendre de l>l 
même manière dans des entreprises t:1 z petite taille et dans les grands 
établissements. Pour un ~ il s agit d"une pratique sélective qui s'inscrit 
dans ses représentations du travaille sien GIa-~e celui de r ensemble de ses 
salariés. Cela passe par la pratique et par rexpérienu::. il n'y a pas de théorie 
5OU.l;-jaœnb; comme pour lui-même qui. bien souvent ' appris .'<m métier 
sur le terrain.. Pour les grands établissements, on trouve dé van! la 
situation inverse : les situations de tram sont théorisées à i' extrême. .. iles 
font l'objet de rationalisations complexes. elles passent par des nOIIIh 'S 
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dictées et formelles. L'opération de recrutement ne concerne plus le 
personnel productif. car celui-ci est directement renvoyé à l'acte, ce qui 
prend le sens, non pas d'une impossibilité à symboliser J'activité de 
l'entreprise, mais spécifiquement le travail ouvrier. 
La vérification des références, très présente pour toutes les catégories de 
personnel, est également une procédure plus romplexe qu'il n'y parail au 
premier abord. Elle consiste, bien sûr, à prOt:éder à un contrôle. Une des 
grandes craintes des employeurs est le mensonge: mensonge sur une 
expérience professionnelle. mensonge sur une formation, ou encore sur des 
données privées. Vérifier consiste, d'une part, à demander des preuves 
"ropies de diplômes, œrtifica1s de travail etc.. .. et, d'autre part, à contacter un 
ou plusieurs anciens employeurs afin d'avoir des renseignements sur le 
salarié "sortant". 
La prise de renseignements ne peut se comprendre uniquement dans le 
souci de procéder à certaines vérifications.. Certains employeurs disent le 
faire systématiquement, mais savoir également que 1es informations qu'ils 
recueillent sont minces, un employeur ne désirant pas dévaluer un membre 
de son personnel. même s'il s'en est séparé a vec soulagement n s' agit là 
d'un système de relations entre employeurs. qui obéit à des règles 
consensuelles, et qui consiste. pour chacun. autant à s'informer sur un 
salarié qu'à s'identifier à un autre employeur. Quand un recruteur hésite sur 
une embauche, qu'il a des difficultés à anticiper les conséquences de sa 
décision, le fait d'établir un contact avec un des précédents employeurs du 
candidat lui permet de se l'eprésenteT œtte personne dans une situation de 
travail. Le ronter.u même des renseignements importe peu, ce qui joue 
alors .. c'e:,-t que quelqu'un en parle.. quelqu'un à qui il peut s'identifier. qui 
occupe la même position que lui 
"'Er. fail_ il Y il des gens qui se préstntmt. lfali onl ftIil bœucoup de 
d-ûlSeS. el puis il n'y 0 rirn à fappui. krill, c'esJ SÏJml1em.t:nt éait SilT zm 
CV. l1IIli3 qu'ES1-a qui le pru.me ? je sais pas. Deme. il find umfiu, c'est 
impOTÛl12f -
Di:rectem d"hôlel - 19 salariés 
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"ÇQ peut turiver, oui, si on Il un dou1e. C'est-à-dire, que si /lU C!J1US de 
l' tlttTetien. on se rend bien amzpte que si hl personne Il trllVllillé dllftS 
notre secteur, on se rend bien compte de III v/nlcité de ses alfi.rnu1tions 
en le questionmznt un petit peu. Et s'il y Il un doute, Dl! essrzÎe de 
vérifier ... 
Chef d'enIreprise - 25 salariés 
Curieusement, on peut observer un décalage entre les discours, raueillis 
lors des entretiens, et les r~pon_1e5 au questionnaire. En face-à-face, les 
employeurs disent ne vérifier les références que ponctuellement, parfois 
avouent qu'ils feraient mieux de le faire, souvent disent que cela n'est pas 
important. Quand ils mentionnent cette pratiqu~ éest à propos du doute, de 
l'incohérence d'une candidature. ou d'une proximité existante avec des 
anciens employeurs. En fait. il subsiste une discordance entre ce que les 
employeurs décrivent lors d'un entretien qui s'appuie sur des cas bien précis 
de recrutemenL et ce qu'ils veulent faire savoir de leurs méthodes de 
sélection, "'en général-. A ce moment, la vérification des références 3 
tendance à Smlposer comme. au minimum, une situation possible. comme 
pour prévenir leur În.terlocuteur qu'ils ne peu~rent être impunément dupés. 
Et n'est pas plus menaçant que celui qui a peur .•. Quand les recruteurs 
craignent pour la qualité de leurs recrutements, quand ils ne sont pas 
assurés de disposer d'outils les mettant à l'abri d'erreurs graves, la 
vérification des référenœs reste. pour eux. un moyen possible de vérifier 
autant l'exactitude des informations fournies par le candidat. que la qualité 
de leur sélection. 
Les recommandations du pernmnel en place si elles sont importantes pour 
toutes les entreprises et à presque tous les niveaux d'emploi, trouvent leur 
explicatiDn dans le IP<lde de gestion des relations salariales. Les attitudes, 
vis-à-vis de ce système de cho~ sont très marquées : soit le recruteur les 
favorise, les ronsidère comme des g-aranties, voire les recherche, soit il les 
rejette en bloc, Cl ,sidérant même les interronnaissances entre salariés et 
candidats à l'empIDi comme des fadeur défavorables à l~embauche. Les petits 
patrons sont rarement dans ce cas. Recrutant le plus souvent par relations, 
ils sont au contraire favorables à tout œ qui permet de resserrer les liens 
entre les membres de leur personnel 
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Par contre, pour les PME comme pour les grandes structures, 
t"interconnaissanœ aboutit à des attitudes très contrastées, qui sont justifiées 
par les avantages et inconvénients anticipés par le responsable des 
recrutements. 
Pour les uns, !'Înterconnaissance est une bonne chose Le salarié qui 
recommande un candidat s'engage alors vis-à-vis de son employeur, et le 
postulant lui-même sera impliqué dan'i un processus de dette vis-à-vis du 
salarié qui l'a recommandé. Se met alors en place un système de liens entre 
les futurs conègues dont r employeur voit surtout le bénéfiœ qu'il peut en 
crer en tennes de stabilité sociale. 
Pour les autres au contraire, la solidarité induite par cette procédure nsque 
d'entraver la liberté d'action que }' employeur veut garder vis-à-vis de 
chacun des membres de son personnel pris indhiduellement. il craint les 
réactions "en chaine", et cherche surtout à ce que les liens ne soient pas trop 
étroits entre ses emplo}rés. Certains DRH justifient ce choix en arguant .lu 
mieux-être des salariés eux-mêmes. Samant à priori mieux que ces derniers 
ce qui leur convient. ils refusent les recrutements de connaissanœ.. en 
particulier les recrutements "familiaux"'. décrétant que cela permet de 
diversifier l'origine des feuilles de paye, et met la famille en question à J'abri 
de chutes importantes de ses rEvenus. .. en cas de licenciement massif. 
"De toute fa{tJn. il 'fi Q une règle. on n'embmu:he jmnais les ronjoinls-
Cest une règle éhlblie. on n'embilUche pas les ronjOil1ts. POUT éuiler des 
pr-oblèmes de-.. distms des problèmes de. de VQcances, parce que les gens 
veulent des WarrIces en même femps. paru que bDJl. ils sunt da:ns /.t;z 
mime entreprise Qprès ça pose problèmE.( -J par contre. un frùe ou 
une soeur. oui. oui, là ça rmume. oui, y'a des finnilles entières dans ce 
GiS -lQ. (_.J Disons que les TtaJmm.anda1ions font que ,. on reçoit les 
gens. Pz SUT toutes 15 recuml11f1n.diltwns, rmüs quelques unes, si 
quelqu'un me dit. ça lll'arrangenzit, bien siiT, {R ne IJeuf pas dire qu'il 
Sf1ll emba.uché ! on ne UQ pas au-deJiz. on se sent une oblig1l1ion de 
reanoir, pas une obligation Qpris de Tec:nlW.· 
Assistante du DRH.. œntx:aJe d'achat de 900 sa.lariés 
Dans tous les cas, les recommandations des personnels en place se 
présentent comm!?ille des pratiques les moins systématiques.. et sur 
lesquelles les employeurs se laissent le plus de liberté. Soucieux de ne pas se 
228 
discréditer aux yeux du personnel, mais également soucieux de se garder 
l'entière maîtrise de la relation d'embauche, et même s'ils ne veulent pas 
écarter cette possibilité, ils déclarent rarement utiliser ce mode de 
recrutement en priorité. La crainte de voir un "passe-droit" se transformer 
en un droit ravive leur prudence. 
Le questionnaire interne est une procédure relativement systématique dans 
les établissements qui en disposent, et qui touche dans ce cas toutes les 
catégories de personnel. n peut cependant avoir des usages très divers, selon 
le type d'embauche d'une part, et la place qu'il occupe dans le processus 
sélectif d'autre part. 
Le questionnaire est souvent utilisé pour les emplois peu qualifIés. et en 
particulier pour les emplois temporaires. afin de faire une sélection rapide et 
uniformisée. On le retrouve à la fois dans les très grandes et les très petites 
structures.. Dans les très grandes, il permet un classement efficace des 
nombreuses candidatures qui arrivent. à partir de critères standardisés et 
choisis par l'employeur. Dans les très petites, le contact est plus rareme.'1t 
écrit, les candidatures s'effectuant soit par visites. soil par téléphone. Un 
premier rerueil de renseignements est alors pris par le personnel de bureau, 
à partir d'une série de questions qui correspond aux informations sur 
lesquelles 1'employeur \cCl décider d'une première sélection. 
Mais le questionnaire peut être aussi le moyen de se procurer des 
renseignements privés avant même l'entretien, et ainsi de tester, d'un 
œrtain point de ,me, les informations des CV. TI n'est donc pas seulement 
une source neutre de données, mais peut être une tlÙSe en forme des 
principes selon lesquels se juge dans l'entreprise, la valeur à'un individu. 
Le questionnaire, qui prarlla forme d'un dossier de candidature, peut aller 
relativement lom dans la prise de renseignements. Dans une grande 
entreprise industrielle, les informations requises concernent : 
11 Le ou les emplois postulés dans l'entreprise 
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2/ L'état civil : outre les renseignements classiques, est demandée la 
nationalité d'origine; 
3/ La situation de famille : a\7ec les dates de changement de situation, la 
profession du conjoint, les coordonnées de son employeur. la profession des 
parents, le prénom et l'âge des enfants, le nombre de frères et sœurs ; 
4/ L'instruction: le cursus détaillé des établissements fréquentés du 
primaire au supérieur, en passant par les formations continues. Les années, 
diplômes ou niveaux doivent être consignés ; 
51 Les langues étrangères : lues, écrites, parlées ; aisément, moyennement, 
difficilement; ainsi que les séjours détaillés à l'étranger ; 
61 Les acth~tés professionnelles : elles comprennent les stages, et 
demandent les coordonnées complètes de l'employeur, l'effiploi occupé, le 
salaire brut, le temps de présence et le motif du départ ; 
71 Les renseignemer~ts divers: en particulier la situat1lln militaire. avec 
détail de!. fonctions OCC'.lpées dans l'armée, les permis de conduire et 
moyens de locomotion, et la situation administrative (pensions, COTOREP 
etc) ; 
81 Suivent ensuite une série de questions ouvertes : 
- avez-vous des obligations em'ers votre employeur actuel ? (préavis. etc.) 
- date ou délai de disponibilité 
- quelles sont les raisons qui motivent votre demande d'emploi à la X ? 
- salaire brut annuel souhaité 
- avez-vous des parents ou amis tra, ... aillant à la X ? oui, non 
indiquez leurs noms 
- Noms et adresses de quelques personnes pouvant fournir des 
renseignements de moraIitê et de capacité 
- avez-vous des activités extra-professionnelles (sociales, culturelles, 
sportives etc.) lesquelles 
- quelles sont vos occupations préférées pendant vos heures de loisirs ? 
Enfin, le dossier, daté et signé, est accompagné d'une mention spédale 
encourageant au remplissage soigné du formulaire.. et prévenant que -toute 
inemditude oolonlilire parmilllt être considérée comme une ten.fQnœ de 
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frilUde pourril entrmner soit le rejel SIl1'.5 appel de votre candidafure, soit en 
Cfl5 d'embauche le Te1fDoi Silns indemnitr. 
A l'issue d'un tel questionnaire, les non-répondants peuvent dire adieu à 
leur emploi Les renseignements extra-professionnels sont ici clairement 
demandés et écrits, ils seront saisis sur informatique, et ce sans que le 
candidat en soit prévenu. L'utilisation de ces dotm:"es à des fins sélectives, 
correspond ici à des représentatiors de la valeur individuelle qui puisent, 
dans une lecture mal digérée des théories de la reproduction, leur validité 
théorique: ·c'est un dCb'"SÎer, un CV mais à rwus, pour pouvoir rentTer dans 
l'info171Ullique, qui reprend le CV mais •.. l'IOUS on fait appllraÎtre un certain 
nombre de choses qu'ils ne font pas apparaftre f.-J Parce que par aemple, on 
a des cursus, on il des gens qui ont commencé, BEP, qui ont fait un BAC •. 
ensuite ils arrivent à un diplôme d'ingéniuT. Bon. Vous étes originaires de 
quelle. que font vos parents ? agriculteurs. Tout suit. c'est complètement 
systémlltique de due: on leur il pas donné Ùl possibilité de suivre des études 
longues, dDnc on a commencé, quand c'est un type qui a du punch, par lui 
dmumder une première, puis le BAC, après un DUT. Fallait qu'il travaille 
pour payer_donc après ils se sont rattrapés. Ils font q'.lDÎ vos parents ? n est 
ingénieur chimiste. Ah bon, oous avez commencé par un DUT, e:rpIiquez-
moi. Don etc .... _ donc iJOUS avez df1U attitudes et poul' nous c'est importœrt 
de déœler III motliHltron, on arrive à intégrer la motivation el je dUllis les 
CllpaciUs intellectuelles-. 
On le veit à partir de cet exemple, le questionnaire n'est pas toujours une 
simple formalité administrative. Intervenant le plus souvent avant 
l'entretien, il prépare œ1ui-ci, permet une première sélection, et anticipe 
l'application d'une échelle de ,'aleurs indi,-iduelles qui passent par œlles 
préconisées dans }'entrep:ise. Poser sa candidature et fournir à un 
employeur éventuel ces renseignements n'est pas anodin et engage déjà le 
postulant dans une relation déséquilibrée, puisque celui-ci n' a aucun moyen 
d'agir Sll! les informations ainsi livrées. 
Les tests et la paphologie sont des moyens d'évaluer ce ~e l"on ap~-1le la 
personnalité.. Nous l'avore, vu dans la première partie, cette notion occupe 
une place préponrlérante dans les évaluations de recrutement. et les oufils 
se proposant de la défini1 sont pléthore. Le phénomène de • mode"" qui 
amène tous les employeurs à utiliser ce vocable ne doit pas .:amer 
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l'hétérogénéité d'lnterprétation dont il est l'objet. La personnalité peut 
s'évaluer, pour un artisan, à l'issue d'un entretien et d'une m!se en 
situation de travail. L'employeur se préoccupe peu de faire entrer l'individu 
qu'il a en face de lui dans un type théorique donné. Ce qui lui importe avant 
tout, c'est de savoir s'il a des chances de s'entendre avec lui. 
L'utilisation d'outils d'évaluation de la personnalité ronceme,. en revanche, 
plus souvent les st::ructures de grande taille, et ce d'autant plus que le niveau 
d'emploi est élevé. Mais la standardisation, voire J'extériorité de 
l'évaluation - en passant par des professionnels : psychologues, 
graphologues, consultants- - dépend surtout des moyens financiers dont 
dispose le recruteur. La graphologie par exemple, n'est pas utilisée toujours 
selon les urègles de l'art". Dans de nombreuses PME, le dirigeant a de vagues 
notions de ce que cela représente, il aime à regarder une écriture, il fait 
confiance à sa perception intime. Le recours à un spécialiste extérieur est 
plus rare, il concerne surtout les entreprises de plus de 100 salariés, et plus 
souvent œlles de plus de 500. Dans tous les cas, et méme si le test 
graphologique est systématique, son utilisation est justifiée par le doute. 
Rares sont les employeurs qui disent se fier totalement au jugement d'une 
méthode psychologique. Si l'on s'en tient à ce qu'ils aff"mnent, J'analyse 
graphologique ne prendrait d'importance que dans les cas "douteux", ou 
lorsque l'hésitation entre deux candidats paralyse la décision d'embauche. 
"'lm mon collègue qui adore ça, on Of parle: les points. la signD.P.lTE. la 
présentJltion, il y a un l.Jls de dwse ... j'attache qUJlmi mÊmI! de 
l'importance au courrier plUU que je trouve qu'on peut avoir un 
courrier qui est mal foutu. qui est tout ét:.rasi, n'importe quoi, ç:z veut 
dire que ID personne._ elle a rien __ faut essayer de se Dendre un peu, ÇJl 
ueut dire qu'on Deut pas {mre d'effort, {Âl peut vouloir dire ça." 
Comptable - et responsable des embauches - d'une entreprise indn..qrieIJe de 34 salariés 
"donc ~ne ft.;5 que lm trois candidats VJÙDbles après entretien, on en 
disalte IWCC Ù chef de service etc_ el il Y a une gnzphDlogie. toujours 
en final (..J 
Q : Vous faites appel Q quelqu'un de r atérieur ? 
R : oui bien SILT mais c'est pas le graphologue, c'est pas col1U11mL •• 
r enseignanl en TetTllÏre hein ! qui s'est rec:JlWuti dJms hl graphologie.-
Lest liTIlÏmerJ quelqu'un du métier el ImEC qui on f1llvQille depuis 20 
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ans et ll1Il foi, on arrive il avoir des résullflJ.s avec lui. LJ quelque fois. 
SUT trois azndida.ts, on a un doute : lui, il est peut-être pus stable, ,1 Il 
peut-être des problèmes, etc. Et quelquefois gnûe il la grapho, on arrive 
Il déceler ,Q, à se le faire confirmer. Mais encore une fois, on n'inverse 
pas les choses. C est r entretien, el après la griZpho en appui." 
DRH d'une entreprise industrielle de 300 personnes: 
Chez les entreprises qui embauchent des cadres. on peut estimer à près de 
quatre sur dix celles qui déclarent, dans notre échantillon, pra~quer la 
graphologie, même exceptionnellement. Ce chiffre est en deçà de ceux 
mentionnés par les médias, et le simple fait de réclamer une lettre 
manuscrite suffit aujourd'hui à soupçonner l'analyse graphologique. En fait, 
l'attitude des recruteurs devant la graphologie est ambiguë, car celle-ci 
demande le plus sou\'ent l'intervention d'une personne extérieure. Comme 
pour les cabinets de recrutement. on note une certaine ambivalence, où se 
mêle la recherche d'un jugement "objectif' el rassurar.t pour celui qui prend 
la décision -"se le faire confirmer" -, à la volonté de ne pas se laisser dicter 
son choix par un intervenant qui n'appartient pas à l'entreprise. On peut 
alors penser que les recruteurs sous-estiment, dûllS leur discours, j'impact 
que peut avoir sur leur décision les résultats d'une analyse graphvlogique, 
préférant s'attribuer les mndusions qui, néœssairement, en découlent. 
L'attitude n'est pas la même concernant les tests. puisque ceux-ci oont 
"'vend~ â l'employeur, voire celui-ci met-il en place des procédures 
"maison" lui permettant de repérer les capacités opératoires de ses candidats. 
Devant des candidats aux CV très proches, le test se présente mmme une 
procédure très éronomi'!lle sur de r~ambreux plans : tout d'abord il permet 
de faire une sélection "groupée", sans remise en question des critères défir.is 
lors de l'élaboration du profil du candidat. Ensuite, n'importe qui. dans 
l'entreprise, peut le pratiquer. pour peu qu'il soit au nûn!mum initié aux 
conihtions de passation. Enfin, la sélection sur le poste proprement dit, 
pourra alors se faire sur un nombre restreint de postulants, pour lesquels les 
entretiens avec les différents composants de la hiérarchie feront la. 
différence. En fait. les entreprises ne prennent pas beaucoup de "risques" en 
procédant ainsi : il y a Cl effet de très nombreux candidats susceptibles 
d'occuper le poste qu'elles proposent, et il ya de grandes chances pour que. si 
elles tiraient au sort 5 candidatures sur les 50 qu'elles ont reçus, elles 
trouveraient parmi celles-là la personne qu' elles recherchent 
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En revanche, le candidat est, d'emblée, mis dans une position très 
partitalière. Alors qu'il postule à un emploi, il n'a pas, pour autant, la 
possibilité de faire valoir ses compétences professionnelles, de rencontrer ses 
supérieurs, voire de s'interroger sur le poste offert, que, déjà, il line à des 
inconnus ce qu'il est en droit de considérer comme des informations 
intimes, et fait connaître à son éventuel employeur ce que lui-même n'est 
pas sûr de savoir. 
Pour l'employeur, le test prèsente surtout l'intérêt de réaliser une sélection 
étalonnée SUI certains critères qu'il peut choisir, sans que lui-même 
s"'lmplique directement par rapport au nndidal n est une des réponses à 
l'afflux des candidatures, et permet de Maintenir le futur salarié dans un état 
de dépendance que l'employeur pourra, é\'entuellement, utiliser par la 
suite. Mais, en général, pour "connaître·' le candidat, pour Utester" sa 
personnalité, les employeurs font plus confiance à l'entretien, sur lequel 
l'essentiel de la sélEction est basé. 
Toutes ces méthodes sont décrites comme des procédures de sélection, et 
donc interviennent généralement après le tri dL CV. Celui-ci a pu être très 
réducteur: choix du sexe, de l'âge, de l'expérience professionnelle, de la 
formation, du domicile etc. Au moment du recrutement à proprement 
parler, une présélection a déjà eu lieu, basée sur des critères établis, laissant 
alors l'employeur en situation de gérer ses doutes. Plm. il craint de se 
tromper, plus il va surenchérir dans les méthodes de sélection, et plus il est 
lui-même soumis à une pression hiérarchique forte, plus il va craindre de 
faire me erreur. Le risque que prend le recruteur ne s'évalue pas seulement 
à la place objective occupée yar le futur salarié, mais bien plutât à œ1le 
qu'occupe le recruteur. Les chefs d'entre-,'rises expérimentés, à la tête de PMi 
fragiles, sont apparus beaucoup moins craintifs devant l'erreur que les 
jeunes DRH appartenant à des groupes puissants. mais qui doivent justifier, 
à tout moment, leur dêcision. Pour les premiers, les récits d'erreurs sont 
relatés mmme des anecdotes, voire avec humour. Pour les seconds, on voit 
alors poindre une véritable blessure, une mise en cause de leurs 
mmpétences, voire de leur présence dans l'entreprise. 
Lesm::ruJems 
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Fmalement, quel est l'objectif d'une sélection d'embauche? S'agit-il tout 
simplement de découvrir les postulants les plus compétents, ou, derrière 
cette distribution d'individus, ne se met-il pas plutôt en place tout un 
système de normalisation qui puise ses sources dans les valeurs soutenant la 
raison d'être de l'entreprise? Les qualité recherchées sont-elles celles du 
candidat ou celles du recruteur ? 
n.C3 Que sélectionne-t-on ? 
La sélection des candidats représente ce que les responsables d'entreprise 
appellent le recrutement proprement dit Que cette sélection soit a'Plicite et 
passe par des outils conçus à cet effet, ou qu'elle soit plus informelle et se 
réalise à travers une simple rencontre, elle déclenche un tri qui aboutit à 
l'insertion sur le marché du travail de certains candidats et à l'exclusion plus 
ou moins définitive d'une partie des demandeurs d'emploi. Ces procédures 
se basent sur des facteurs qui s' expriment souvent à partir de critères 
subjectifs. C'est ainsi que les qualités demandées aux salariés travaillant dans 
un établissement fournissent une sorte de cadre idéal-type auquel les 
employeurs s"identifient et sur lequel ils s" appuient au moment de leur 
sélection. Ce "cadre'" est une façon de parler du travail, du travail de l'autre 
bien sûr, mais aussi de celui des recruteurs, dont la fonction consiste à 
organiser ce travail-là. 
De la décision d'embauche à la recherche d'un candidat. de la définition 
d'un profil au choix définitif, l'ensemble de la procédure de recrutement 
décrit un processus discriminatoire qui nous donne quelques d~ de 
compréhension des systèmes de valeurs opérantes chez les dirigeants face à 
leurs salariés. Ces valeurs agissent collectivement au-delà de la grande 
diversité des pratiques que nous avons pu observer, car elles dessinent, hars 
des murs de ch..tque établissementl une hiérarchie des places sociales 
identifiées par l'accès au travaiL Les supports de la sélection agissent ainsi 
comme des supports de représentation sociale des catégories salariales. 
représentations qui agissent sur l'ensemble des rapports sociaux, y compris 
chez les non-salariés. 
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1/ les qualités du travail salarié 
L'interrogation par questionnaire des responsables du recrutement des 
établissements de Carquefou, se terminait par une liste de 34 qualités. Nous 
demandions aux répondants d'en choisir quatre, reflétant, à leur avis, 
l'essentiel de ce qu'ils attendent de leurs salariés. Cette liste, établie à partir 
d'autres enquêtes et des entretiens, a été affinée par des tests en face-à-face. 
Malgré l'aspect ardu 'l't'elle présentait à première vue, nos enquêtés ont bien 
répondu à cette question, qui fut assortie de nombreux commentaires. Parce 
que les employeurs et leurs représentants fonctionnent avec des normes 
symbc~ques qui se résument en quelques "mots-c1efs", ils ont assez 
facilement retrouvé dans cette liste les mols avec lesquels ils disent leurs 
exigences. 
Parmi les 34 items proposés, certains ont été rarement choisÎ3. Les réponses 
se sont concentrées sur certaines qualités, soit de façon assez systématique 
pour toutes les catégories de personnel, soit de façon spécifique pour 
certaines. C'est ainsi que nous pouvons lister les principales réponses à cette 
qU6tion, en particulier celles qui ont été retenues par au moins 20 % des 
responsables . 
Les "compétences techniques" sont les réponses les plus souvent 
mentionnées pour les catégories peu et moyennement qualifiées (entre 30 et 
50 %). Cependant, ce taux élevé est à mettre en rapport avec la taille des 
éta blissements : la notion de compétence technique est plus souvent 
ml !I1tionnée par les entreprises artisanales. 
L!S qualités ouvrières sont caractérisées par les notions d'esprit d'équipe, de 
hieux et de disponibilité, pour près d'un répondant sur trois. Ces qualités 
font intervenir la notion de groupe. mais sont surtout tournées vers les 
exigences de l'employeur. I.a capacité à exécuter. y compris en collaboration 
avec des collègues. est ici signifiée par ces qualités.. Le sérieux est une 
"qualité ouvrière". rarement mentionnée pour les aùtres catégories. 
Les qualités des employés renvoient souvent aux notions d'autonomie et de 
dynamisme. L'esprit d'équipe vient plus loin derrière, ainsi que la capacité 
d"ad3ptation. L'esprit d'initiative y est plus valorisé, en adéquation avec des 
postes moins standardisés ct plus autonomes. La discrétion est ià de mise, 
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puisque les employés ont connaissance des "secrets" (administratifs, 
fmanaers etc.) de la marche de l'établissement. 
Les techniciens et les agents de maîtrise se situent en quelque sorte à la 
croisée des deux premières catégories : l'autonomie y est réclamée, mais 
aussi l'esprit d'équipe, à l'instar des qualités demandées aux ouvnexs, 
catégorie dont sont issus de nombreux contremaîtres. C'est le sens des 
responsabilités qui les distinguent des deux autres catégories, marquant la 
position hiérarchique des catégories intermédiaires : semblables aux 
professions d' exécution, mais avec ce uplusn qui donne le sens de leur 
qualification aux yeux de leur employeur. 
La technicité, nous l'avons vu dans l'élaboration des profils des candidats, 
fient donc une place prépondérante dans les exigences des employeurs face à 
leur personnel productif. Mais ce n'est pas parce que ces réponses recueillent 
des taux proches qu'elles peuvent être assimilées comme un tout signifiant 
de la pensée des répùndants. Pour les employés par exemple, l'autonomie, le 
dynamisme, la capaàté d'adaptation et l'esprit d'équipe ne sont pas des 
qualités qui s'assoàent systématiquement entre elles. 
P' • al ualités Y 1 J • trdmi· nnop. eql ct tt!S concemmt tS ouvners, rmploytS, omsd~ e 
qualités des oume.rs % quilités des ~ qualités des "iC trchnicims et 
empJ'l\"-is agents de maîtrise 
c.ampilf1tœ5 49; œmpétolas 30.5 compilf11U5 50,7 
urlmi1f'Le5 fechnill U es ûcnnÜiues 
esprit d'équipe 35,0 autonomie 30.5 autonomie 29,3 
sirimx 30,8 d,,-namis.me 25,0 t$prit d'équipe 28,0 
disponibilité 29,1 capacité 23,4 disponibilité 24,0 d'adaptation 
mothtation 25.6 esprit d'équipe 22.6 motivation 21.3 
capacité 23.9 a:mnaissances 21,8 dynamisme 21,3 d'adaptation informatiques 
autonomie 20.5 disaition 21,8 smsdes 20,0 
responsabilités 
Concernant les commerdaux et les cadres, on retrouve les notions 
d'autonomie et je disponibilité.. Apparaissent alors des qualités spécifiqnes à 
ces fonctions, à savoir le sens commercia1_ des commerciaux, et la capaâté 
au managemenL. des cadres.. On note pour ces deIniers une concentration 
forte des réponses autour de cette notion, les autres qualités étant plus 
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rarement exprimées, ce qui limite à 5 le nombre d'items choisis par au 
moins deux répondants sur 10 . 
PrlncipllH . ,~ • cilie conœmant Je commft'tÙUX eUe adm 
qualités des COIIlIIWCÏaux ~ qulités des adres et ~ 
- -,,- -
SOlS commucW 54.9 apaciti aJI JfWlJJgmmtf 60.5 
d . 37.8 sens des responsabilités 39.5 
motivation 32.9 al - --1.' es 26..3 
disponibilité 29.3 disponibilité 26.3 
mIbition 25,6 autonomie 25 .. 1 
aufonomje 25.6 
con~i5sanœ du produit 23,2 
La mise en relation de ces réponses dans le cadre d'une analyse factorielle en 
composante principale fait apparailre des oppositions significatives. 
La première, qui distingue d'une manière désormais dassique les plus petits 
établissements des autres, oppose, pour les personnels d'exécution, la 
motivation aux autres qualités. Pour les structures de taille artisanale, 
fiIDplication du personnel dans le travail ne suit pas la hiérarchie des 
qualifications. Bien au contraire, si les bas niveaux d'emploi sont mal classés 
S..U' l'échelle des salaires, ils ne le 50Illt pas dans l'impact de leur présence sur 
le bon fonctionnement de l'établissement 
Une deuxième opposition apparaît très nettement, et dès le deuxième axe. 
entre les qualités d'autonomie et celles d'esprit d'équipe, et œ quel que soit le 
niveau de qualification concerné. La notion d~autonomie est associée à œlle 
de compétences techniques, et œlle d'esprit d'équipe aux notions de sérieux 
et de capacité au management des cadres. Dans le premier cas, on se trouve 
devant des valeurs émanant de petites structures, dans la logique des modes 
de sêlection qui les caractérisent. et dans le second cas, ce sont les 
responsables des grands établissements qui s'expriment privilégiant la 
rentabilité coll~'i'e au détriment des qualités indhiduelles. 
Une troisième opposition clive les crltreprises selon leur secteur d'actl\'Îté : 
les établissements de type industriel et du BTP s'opposant à ceux du 
commerce et des services. Les clivages se situent alors autour des notions de 
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motivation et de sérieux ouvrier, du sens des responsabilités de la mallrise, 
pour le secteur productif ; du dynamisme des cadres et des employés, de 
l'ambition des commerciaux pour le secteur tertiaire. 
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mil}"R m cmnposmtes principales des qualités dmandét!s au wmés 
ligendr : Irs dtux premières lettres désignent a quili1é 
sr = sensdes responsabilités se = sérieux 
ma = motÏ\"iloon dy = dynamisme 
ca = capacité d'adaptation di = disponibiliœ 
si = sensmmrneràal cm = capacité au management 
ab = ambition Cil = esprit d'équipe 
d = ronnaissanœs informatiques at = autonomie 
ct = mm}étenœs tedmiques 
ù. tmisimr lettre désignr Ir nivem dt! poste 
0= om-riers e = empiO}'és f = teduùriens et agents de maîtrise 
c =mnmeriaux; i = cadres et . énieurs 
La. répartition de ces qualités suit une logique qui sous-tend 1# ensemble du 
processus d'embauche. Bien qu#apparemment la plus "subjective", cette 
logique n'en n'est pas moins éclairante des pratiques concrètes que nous 
venons de décrire, puL"qU'elle fait directement appel au sujet répondant. On 
~'oit bien ici se profiler les contours du travail salarié conœptualisé par le 
recruteur, où l'expression de qualités symbolise l'outil par lequel le besoin 
sera transformé en valeur. 
L'autonomie s'allie bien avec les compétences techniques dans une 
représenAtion de l'acte de travail s'appuyant sur le salarif reconnn comme 
un professionnel qui possède la maîtrise de son ar', distinctement des 
autres. 
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Le sérieux ouvrier, la capacité d'adaptation de l'employé, la disponibilité du 
technicien et l'ambition du cadre font entrer le travail de: uns et des autres 
dans une dimension collective, où la rentabilité de chacun ne tient que 
parce qu't:>lle s'aliène en partie à la fonction de l'autre, tous œuvrant pour 
une cause commune. C'est "l'esprit d'entreprise", fragmenté et hiérarchisé, 
qui est raconté dans chaque réponse. 
Le sérieux et les capacités au management des cadres. le dynamisme et le 
sens commercial des vendeurs, l'esprit d'équipe de:; employés et des 
œdmiciens s'organisent autour de valeurs "sportiv5" où tous investissent 
leur talent dans la grande course à la concurrence. La compétition 
commerciale est signifiée dans cette équipe de salariés organisée pour 
gagner. 
Ainsi, ce qui s'exprime à travers ces qualités de salariés reflète plus les 
positions dans lesquelles les employeurs se représentent les qualités 
~déales"" de leur entreprise que des caractéristi.ques propres au personnel 
lui-même. On voit là se profiler d~ systèmes de valeurs qui ne suivent pas 
nécessairement les justifications avancées par les recruteurs sur les 
méthodes qu'ils utilisent. Mais à travers les clivages propres aux secteurs 
d'activité et aux tailles des entreprises, c'est à des logiques de représentations 
que l'on se trouve confronté ici. Les caractéristiques descriptives des 
établissements interrogés ne sont que partiellement pertinentes pour 
expliquer les oppositions constatées, et il faut faire appel à d'autres clivages 
pour les comprendre, à partir des systèmes discriminatoires mis en acte dans 
le recrutement. 
li Les supports de la sélection 
Toutes les étapes de la sélection ont valeur de discrimination au moment 
du recrutement Si, le plus souvent, les raisons du choix se disent à travers 
des aitères positifs - ce que l'employeur désire -, elles peuvent se concrétiser. 
sur Je terrain, par un nombre non négligeable de critères négatifs - ce dont 
l'employeur ne '''eUt pas -. En eHet,les pratiques de recrutement visent, non 
seulement à toucher un public définL mais aboutissent aussi à exclure 
certaines catégories de la population susceptibles d'occuper un JXb-Ie. Parce 
que la sélection ,tise à choisir, elle a pour conséquence d'éliminer. 
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Avant de se pencher sur les .!mbauches réelles et leurs caractéristiques, on 
peut dre,ser un premier "paysage" de loi. sélection, où apparaissent les 
modalités discriminantes qui aboutissent à un véritable "tri" de la 
population des candidats à l'emFloi. Le problème de l'embauche est souvent 
posé dans ses relations avec le chômage. Mais la logique du recruteur doit 
être distinguée de la logique du chercheur d'emploL Si l'augmentation du 
chômage exerce une influence non négligeable sur les pratiques 
d'embauche, cet impact n'est pas direct, il est lié aux conditions auxquelles 
un employeur est confronté dans sa recherche de salariés : augmentation des 
demandes, rareté des embauches, pressions relationnelles, élévation des 
niveaux de formation des postulants. Le mécanisme même qui préside au 
recrutement n'en est pas pour autant modifié, pUISque c'est toujours à partir 
de représentations du travail qu'opère le recruteur, et non par rapport à la 
réalité du chômage. 
La grande diversité des pratiques de recrutement montre que les critères 
d'embauche sont plus intimement liés aux mo-des de gestion de la main 
d'œu\~e d'un établissement, qu'aux caractéristiques de la demande 
d'emploi, ou de la population des salariés en générai. !Jl effe~ seIo~ la 
manière dont s'exprime la sélection, les ..:andidats à l'embauche n'ont pas les 
mêmes "qualités", et la ségrégation se réalise par l'application de valeurs 
établies antérieurement à la rencontre avec les postulants. 
Plus que des particularités d'entreprises, ce sont des logiques d'embauche 
que l'on peut repérer, à partir des types mis en é\'idence par l'étude du 
processus sélectif, de la recherche des Gmdidais aux qualités demandées aux 
salariés. Ces types représentent des tendantes qui s articulent plus ou moins 
systématiquement entre elles, et dont dépend un certain nombre de facteurs 
internes - oi"ganisation de la gestiOT' du personne!, éyolutitln des 
technologies etc. - et externes - situation économique du marché, 
dépendance de l'établissement - à l'entreprise. Ces tendances conlnouem à 
modeler l'évolution de l'offre d'emploi, et à définir le niveau 
d'emplo)'abilité des postulants. 
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Les pratiques de recrutement apparaissent comme des modes de régulation 
du marché de l'embauche, et, ce, à travers ~ois axes d'interprétation 
principaux : 
1/ les modes de sélection suivent des hiérarchies qui leur sont propres: à 
chaque étape du processus des opposttions sont apparues, qui, au-tielà des 
niveaux d'emploi, laissent apparaître des logiques contradictoires. Le 
recrutement des salariés ne se calque pas sur un modèle unique, mais peut-
être sur un modèle dominant. Celui-ci parail être adopté par un certain 
nombre de grandes firmes, en particulier celles qui se dotent d'outils 
standardisés de sélection, et qui opèrent leurs emb;luch~ :. pt:u~" de circuits 
fermés et de plus en plus contrôlés. 
Ce modèle, qui peut être stigmatisé à travers le discours des ressources 
humaines, peut se retrouver dans tous les types d'entreprises, pour peu que 
les pratiques usuelles ne fonctionnent plus. C'est ce que l'on constate dans 
l'évolution des pratiques selon la taille de j'établissement et le niveau 
d'emploi recherché. Les petites et moyennes structures, quand elles doivent 
procéder au recrutement de persOIh~e1 très qualifié, voire à celui d'un cadre, 
ont tendance à se calquer sur le modèle des grandes, et parfois vom jusqu'à 
surenchérir dans la "privatisation" de leur pratique. Par contre, :es grands 
établissements fonctionnent pour les sah:riés peu qualifiés à partir de 
procédures auxquelles les petites n'ont pas, ou peu, accès.. 
Les classements opérés d'une part par le système éducatif - formations et 
diplômes -, et d'autre part par le système économique - qualifications - ne 
peuvent expliquer que partiellement les hiérarchies fonctionnan! au 
moment de l'embauche. Au contraire, ces dernières contribuent à permettre 
le passage des uns aux autres, en instituant des systèmes de dassification qui 
leur sont propres. Pour bien cemer le fonctionnement de ces hiérarchies 
discriminantes à J'emè'auche, il faut séparer les actes et les discours.. Car les 
mots utilisés pour décrire les profils des candidats recherchés ne sont pas 
nécessairement en adéquation avec les procédures utilisées, ni, nous ie 
verrons par la suite, avec les caractéristiques des pe.t3OIUles embauchées. 
L'opposition entre deux logiques diembauche, que l'on peut schématiser par 
celles des établissements de taille artisanal~ et celles des grandes structures, 
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en particulier dans le secteur industriet illustre bien la spécificité des 
hiérarchies propres aux procédlù-e5 de recrutement. Dans les premières 
entreprises, les pratiques se caraetériseni par la notion de proximité et de 
contact: recherche des candidats par relati'ln, sélection à partir d'essais sur le 
poste. de vérifications de référen,--es, mais aussi de recommandations. lP-s 
embauches de personnel productif, aux mêmes niveaux de qualification, 
mais dans les grandes firmes, se réalisent sur un autre mode: contrats 
temporaires, par COD ou intérim, sélections par des tests et rles évaluations, 
application de critères standardisés baséf sur la personnalité. la sociabilité 
autant que sur les critères de formation et de compétences techniques. Quant 
aux descriptions plus qualitatives, portant sur les représentati{lns des 
employeurs à travers le vocabulaire employé pour décrire leurs exigences, 
l'individualisation de la relation est plus du côté des petits employeurs que 
des grands. Les premiers prônent autant les compétences techniques que la 
personnalité .. alors que les seconds insistent sur les qualités morales et 
physiques ouvrières. [:oncemant les qualités, on retrouve les mêmes 
oppositions, l'autonomie apparaît comme une valeur forte dans les petits 
établissements, alors que l'esprit d'équipe est le propre des grandes 
entreprises. 
L'indi\1dualisation de la rplation d'eIl"bauche n'est qu'une caractéristique 
procédurale dans les grands établissements, puisqu'en appliquant des 
critères formalisés. y compris à travers la notion de personnalité, ils 
cherchent avant tout à normer les postulants à l'embauche sur les règles 
dominantes régissant les relations dans l'entreprise. Par contre, les petits 
patrons occupent une position plus réœptive face à l'embauché, en faisant 
agir directement le candidat et ses compétences dans le processus 
d'ê\'4luation. Cependan~ dès que l'établissement commence à se structurer 
un peu plus. et dépasse la taille artisanale, on rencontre des modes de 
r.estion qui commencent à ~ aligner sur les standards proposés par les 
professionnels des ressources humaines. Ceux-à contribuent à stigmatiser 
les critères d'embauche à travers des notions dont le contrôle échappe aux 
candi..-ials, mais aussi partiellement au recruteur. Ceth! évolution modêIise 
les rationalisations de l'embauche, lesquelles influent collectiVeD"eIlt sur la 
dlstrlbution des emplois. 
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y L'embauche obéit à des rationalisations patrQnales individuelles mais 
déterminantes au niveau collectif: l'augmentatior ie la demande d'emploi, 
et la baisse des offres contribuent à modifier sensir lement les pratiques des 
employeurs. Au niveau des PME, qui recrutent de moins en moins, les 
réseaux relationnpls, s'ils fonctionnent toujours, n'excluent plus les 
procédures sélectives plus rigoureuses. Ne pou~'iUlt pas satisfaire à toutes les 
demandes dont ils sont l'objet, les employeurs se trouvent en situation de 
justifier leur embauche, .:lU de refuser d"embaucher. Dans les grands 
établissements, le recours aux réseauxre1ationnels pose un tel problème de 
gestion interne par rapport au personnel en place, que la préférence va 
nettement aujourd'hui au recours à d'autres systèmes, plus extérieurs, et qui 
n'f'.ngagent pas la direction face à ses salariés, tout en se justifiant par le 
traitement uégaIitaire" qui leur est réservé. 
En outre, l'augmentation de la demande d'emploi émanant de personnes 
diplômées et apérimen!êes nécessite, de la part des établissements, la mise 
en place de grilles sélectives qui trouvent leur raison d'ëtre dans une échelle 
de valeur qui ne peut s... lrouver quO en interne. Ainsi, les critères sélectifs 
qui opi:rent, in fine. la sélection, sont définis à partir de représentations 
nùorisées par l'entreprise, et donc à p.artir de œ <!w est déjà, et non de ce qui 
pourrait Y venir. En formalisant des critères sur le p€T"":'onnel en place, en 
sélectionnant à partir des valeurs existantes, la procédure d'embauche ferme 
progressivement les portes de l'emploi aux candidats qui n'autorisent pas 
ces représentations. Or celles-ci passent par des choses simples : expérience 
sûnilaire, adaptation au milieu. acceptation des normes etc. qui s'évaluent à 
la fols par les contrats temporaires, et à la fois par des procédures normatives 
et 5 mdardisées - du test au questionnaire interne -. 
Ce qui, du point de vue des acteurs, S analyse comme une mise en relation 
des "besoins'" et de '1' otIre-, et qui s'inscrit dans des projets spécifiques à 
chaque établissement, induit socialement des mécanismes discriminatoires 
qui tendent à exclure les éventuels postulants qui ne sont pas déjà assimilés 
au cadre qu'on leur propose. Ainsi, les demandeurs d'emploi. et plus 
particulièrement les chômeurs de iongue durée, ne peuvent plus ëtre l'objet 
d1une sélection positive - à partir de ce qu'ils sont - mais, au contraire, d'une 
exclusion argumentée par la distance qui les séparent des caractéristiques des 
salariés travaillant déjà dans l'entreprise - ce qu'ils ne sont pas -. 
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3/L:t Naulation de llembauche passe par la "recrutocratie" : en formalisant 
des critères d'embauche comme supports de l' échan~ qui se distinguent en 
partie des institutions socialement sélectives, les pratiques de recrutement 
contribuent à une forme d~ régulation sociale dont les conséquences vont 
bien au-delà de l'obtention Slmple d'un emploi Ce que l'on peut appeler la 
"recrutocratie" correspond à la mise en r1ace d'un système de répartition des 
places individuelles, non pas à partir df~ niveaux d'emplois, mais à partir 
des niveaux de recrutement. Ainsi, se faire ~uchcr sous CDI, après avoir 
subi une batterie de tests et d'entretiens, et en particulier avec la direction, 
constitue le "haut du gratin recrutocratique". En bas de l'échelle, on 
rencontrera l'intérimaire, dont l'employeur ne garde même pas trace du 
nom, qui est mis à l'épreuve par ses collègues et soumis à des tests auxquels 
il n'a pas accès, et dont J'embauche se réalise presque à son insu. 
Les modalités de recrutement sont, ainsi, non seulement niérarchisées entre 
elles, mais elles instaurent des modes d'entrée dans l'pmploi à travers 
lesquels le salarié et l'employeur positionnent d'emblée le niveau de leurs 
relations. A travers le jeu des contrats de multiples formes. des procédures 
de sélection plus ou moins sophistiquées, c'est une échelle sociale qui 
s'établit et qui détermine en partie la situation du salarié dans son emploi, 
el œ indépendamment du niveau de qualification qui est le sien. Cette 
Bvaleur ajoutée" à l'emploi se manifeste à la fois dans le soin avec 'equelles 
demandeurs d'emploi et les organismes qui les assis'lent travaillent les 
techniques de sélection, et à la fois dans la compiexité des procédures par 
lesquelles les entreprises elles-mêmes diversifient leurs recrutements. 
fi s'ensuit une échelle de valeurs qui ne peut se réduire aux hiérarchies 
scolaires ou économiques, mais qui procède de systèmes de représentation 
des groupes sociaux dont le sens dépasse le champ des rapports 
professionnels. Les pratiques de recrutement traduisent }'ecpressÏon de ce 
qui fonde le rapport social entre les collectifs, dans ce Gue Maurice 
Halbwachs appelle "'le monde". Le moment du recrutement n'es! pas 
strictement délimité par un rapport de tra\'aÏl, et se présente donc comme 
un espace intermédiaire où les normes de classification par remploi ne 
suffisent pas à fixer les pratiques discriminatoires selon un schéma simple et 
émnomiquement rationnel. 
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On retrouve, dans les critères d'embauche, les .:leux zones d'activité repérées 
par Halbwachs, décrites comme la ·zone de l'adiuité trhl'l':ue, et l'autre, 
zone des rellltions personnelles (dmJs la famille, le monde dCr1 1 à travers 
les méthodes que les recruteu."'S utilisent pour sél~tionner leur CGIldidat 
"idéal". Vapproche plus globale de l'individu qui est faite au cours d'un 
recrutement de cadre, en particulier dans les grands établissements, nous 
signale, à travers cette nCltion de personnalité. la reconnaissance de l'être 
social ainsi recherché. Social parce que socialisé et considéré comme tel, non 
seulement par sa place dans {'entreprise .. mais parce qu'à travers ce qui fait 
cet individu" on ne recherche plus tant des "compétences techniques" que 
des "qualités humaines"2. A l'inverse, l'ouvrier est sélectionné sur la base 
de sa techrridté, et dans ce sens, il est déshumanisé, parce que désocialisé, et 
décrit à tra,'ers son utilité productive. "La tedmique représente la part de 
son IlCtivité que la société abar..donne temporairement au mécanisme""3 u : 
cet abandon est, justement, temporaire, et n'en indl.lt pas moins le 
représentant .le cette technique comme membre de la société, mais en tant 
qu'être non individualisé, et intégré dans ce mécanisme. 
Les qualités repérées dans les discours des professionnels du recrutement ne 
sont pas seulement des qualités professionnelles. Elles renvoient à des 
logiques plus larges. où les groupes sont nommés par la place qu'Us 
occupent dans la société toute entière: -comme à tout ce qui est social, el qui 
se présente sous une forme pusonndle, bl société s'intéresse aux actes et 
figures qui manifestent ces qualités, elle fixe sur elles SDn attention, elle les 
retient : ainsi se Jonnent ces appréciations traditionnelles que dUlque classe 
socillle con...~e dJlns sa mémoiTe"4. 
Le point de 'tt'Ue de Maurice Halb,-..-acbs consiste à ne pas se laisser envahir 
par les justifications économiques des qualités conférées aux gr'oupes 
sociaux, à partir d'une rationalité liée a.ux positions salariales, et plus 
particulièrement aux fonctions attribuées à chaque catégorie d'emploi Cette 
analyse nous permet de prendre la distance néœssaire à la compréhension 
lHALBWACHS ~ ùs Œr15 socWcr de ~ mimoiu... La Haye" Mouton. 1975, p265 
2BE\tGUIGUi G.. Il ta sélection des cadres ... Sociülogit d1r Tnmxi1. 3/81, JuiI1et-septembre 
19S1. pp. 294-~ 
3HAI.BWACHS M .. ,ùs Wr15 sociala ù b mimoin. op. cil pm 
4idem 
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des mécanismes de fond qui apparaissent à travers les procédures de 
recrutement. 
Ce n'est pas pour autant qu'il nQus fau~ cliver ces procédures selon les 
formes extrêmes selon lesquelles elles sont décrites : les ouvriers 
sél&--tionnés sur la technique et les cadres sur la personne. Car l'embauche 
des personnels d'exécution repose toujours sur plus que la technique, mais 
c'est par celle-ci qu'elle est dite. De même, la sélection des cadres revêt 
nécessairement une évaluation des rompél~œs professionnelles, mais elle 
est IJtnoyéEt' dans un discours concentré sur la notion de personnalitê La 
hiérarchie des procédures d"embauche, que nous avons nommée 
"recrutocratie"', ne reflète pas des positions figées de la même façon, chez 
tous les employeurs. Ces derniers, qui occupent eux-mêmes des places 
sociales différenàées - artisans, dirigeants de PME, cadres - signifient, par la 
diversité de leurs pratiques, leur propre position sociale. C'est pour cette 
raison que ces hiérarchies n'opèrent pas de la même manière chez les uns et 
les autres, mais qu'apparaissent des pratiques dominantes. qui sont aussi les 
pratiques des groupes sociaux - et économiques - dominants. 
Car ce qui est décrit comme étant une qualité attendue d'un ouvrier, d'une 
secrétaire, d'un vendeur ou d'un ingénieur n'appartient pas à la fonction 
elle-même, c. . sidérée dans le cadre strict de l'emploi, mais relève bien 
d'une représentation de l'ouvrier, de la secrétaire etc.. dont l'nrigine est à 
rechercher dans des "cadres soàaux de la mémoire" collecti .. -e, ~ exprimant -
et obligée de s'a-primer - au moment de la sélection. L'opération de 
recruteme.'1i. présentée par les "scientifiques de la ressource humaine'" 
comzr.e une \'pération pensée, réfléchie, argumentée de manière autcnome, 
ne signifie pas pour autant que le recrutement lui-même relève d'un champ 
socialement indépendant des autres, et autojustifié par des discoms 
"rationnels" . 
Les pratiques d'embauches montrent au contraire, à l'instar de la thèse de 
Mauriœ Halbwachs, que les compétences professionnelles, identifiées le 
plus souvent à partir de positions données dans remploi. et d'un savoir 
b!dmique particulier, refièrent des qualités qui sont attnDuées d'emblée aux 
individus qui appartiennent à des groupes sociaux identifiés. Le cadre, en 
effet, ne pourra justifier de sa position de cadre uniquement parce qul1 sort 
d'une émIe d'ingénieur. n lui faut faire la preuve qu'il pos!OOait. au départ, 
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toutes les qualités qu'exige la position de cadre, et que ses études supérieures 
ne sant qu'un complément techniQUe à une prédisposition émanant de sa 
personne. De même, l'ouvrier delr'lël montrer que, non seulement il possède 
le savoir technique requis, mais qu'il sait, dans l'exercice de son métier, que 
l'on attend de lui plus un acte matériel qu'une œuvre humaine. Ainsi, ce ne 
sont pas les qualités des uns et des autres qui sont, à proprement parler, 
é"\'aluées au murs de la procédure de sélection. mais la capacité des différents 
candidats à s'1dentifier à des groupes sociaux. dont les normes sont signifiées 
à travers les définitions de i-rofi1s. 
L'analyse détaillée des annonces d'offres d'emploi viendra, dans notre 
troisième partie, illustrer ce mécanisme profond qui. à travers le 
recrutement, assigne employeurs et salariés à des places déterminées, 
configurant ainsi les normes régissant les rapports entre les classes sociales, 
au-delà de la sphère éoonomique.. Nous y retrouverons cette fois, non pas ce 
qui se fait, mais ce qui se dit e't s'a-pose sur une scène publique, en tant que 
fond..ement symbolique de œtle distribution si rartit..-u1ière des rôles soci"ux 
qui se réalise lors d'un recrutement 
Mais auparavant, il nous faut compléter cette incursion dans les entreprises 
par la mise en correspondance des pratiques déclarées pt des réalités de 
Yembauche. L'analyse des profils des candijats effectivement recrutés par les 
entreprises que nous avons enquêtées. permet de donner tout san poids aux 
sélections jusqu'ici argumentées par leurs autenr5- Spécifiquement désignés 
comme lems "élus'" par les recruteurs, les salariés dont nous avons relevé 
les principales caractéristiques sont les méconnus du marché de l'emploi.. 
Souvent. le postulant à fembauche est assimilé à un chômeur, et il semble 
aisé d'associer une quantité d'emplois supplémentaires au chiffre équh'alent 
de chômeurs en mains Et pourtant.. les choses ne se déroulent pas ainsi : si 
un emploi supprimé à de grandes chances de donner un chômeur en plus, 
un emploi créé a peu de chances de se traduire par un chômeur en moins. 
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II.0. La sélection réalisée 
Les procédures de sélectinn, les moyens de recherche des candidats, les 
niv~ux d'exigences des employeurs, tous ces facteurs conduisent à réaliser 
un tri panni la population des postulants. Entre ce qui se dit ro-nme une 
uÛtéorie de la pratique" et les réalités d'une s.1ection qui s'est opérée sur le 
terrain, les décalages sont parfois importants. Cependant, si les disrours sur 
les pratiques ~ permettent pas d'anticiper sur les pratiques elles-mêmes, ils 
permettent de les comprendre, et d'aborder les justifications qui les sous-
t2I1dent. 
Au cou;s de l' &lquête auprès des entreprises de Carquefou, nous avons 
demandé aux employeurs de décrire les dernières emba uches qu'ils avaient 
effectuées. Ayant privilégié le caractère qualitatif de l'étuùe, le fichier obtenu 
n'a pas de prétention à une représentativité en termes de volumf." 
d't::tnbauches. mais en tE"Ti!les de spécificités d'établissement te nombre 
d'embauches réalisées étant très fluctuant d'une année sur l'autre. il aurait 
été peu efficace de vouloir faire de: ~stimations prévisionnelles. exercice 
auquel les chefs d'entœprises eux-mêr.._ ne se risquent pas. Par contre, il 
était essentiel que les entreprises n'ayant pas embauché récemment nous 
décrivent les recrutements effectués 11 Y a une ou plusieurs années, de fa,-on 
à ce que figurent dans œ fichier aussi ~ien les établissements en expansion 
a'u:mt l'année 1992 que ceux qui ont connu des difficultés . 
n n' existe pas de fichier officiel qui répe"fOrie dans le détail les enWauches 
réalL-.êes par les entreprises. En fer nsant, auprès d(5 établissements d'une 
zone industrielle, les nvuveI1er _ crues, nous avons pris le parti de ne 
tetenir que les contrats à durée indétenninée1• <:ecL bien sm, ne fait état que 
c:fune partie des recrutements, mais a été dicté par un souà d'harmœie 
dans les informations. En recueillant l'ensemble des nouveaux contrats 
établis par l'employeur, nous n'aurions pas eu le mises à disposition 
effectuées par les entreprises d'intérim, mais en revanche" nous aurions 
annulé des CDD. qui pa.'iois pouvaient concerner le même saJarié : 
comment alors r.ill'e la différence? En outre, les responsahles, déjà réliœnlS, 
par principe.. à répondre, auralalt sans doute été découragés par 
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l'augmentation de travail que représeuait le recensement des emplois de 
courte durée, en particulier dans les grandes structures, qui utilisent 
abondamment cette formule. Entm, notre objectif était surtout 
d'appréhender les mécanismes d'entrée dans Yentn=prise. qui s'inscrivaient 
dans le cadre d'un emploi pérerule du point de vue de l'employeur. que 
œhri-ci démarre par un contrat à durée déterminée ou non. 
Les données ainsi recensées permettent de repérer un certain nombre de 
caractéristiques liées à la spécifiàté de notre population.. et qui ne peuvent se 
comprendre qu'en regard de ces particularités. Mais elles permettent 
éga1emen~ de mettre en évidence des tendances forœs. dans leur mise en 
relation avec les réponses des recruteurs sur leurs pratiques. en montrant 
comment les discours se réalisent à travers des mécanismes sélectifs, dr nt 
les résultats généraux contribuent à une préfiguration des public..; jugés 
"'aptes" à oc:.uper un emploi ŒL.'1.5 les établissements représëntés dans cette 
enquête. 
n.D.t Les nonnes de l'embauche 
Toutes les entreprises interrogées n'ont pas embauché au même momenL 
ni au même f}>thme. Les embauches que nous avons reœIL.;;ées sont donc le 
produit de ,,"ariations annuelles et saisonnières liées aux conjonctures 
auxquelles les employeurs ont été confrontés. Sur l'ensemble de ces 
recrutements, de grandes tendances sont apparues, qui viennent éclairer les 
discours déclaratifs des emplo}reurs. en partirulier qui nu:.otlent en relation 
des circuits "'théoriques"' de recherche de candidats et ceux qui ont 
réellement permis des embauches. mais aussi l'importance de œrtairu. 
critères pas touj0m5 clairement déclarés. en particulier fâge des embauchés. 
11 Qui onbaz.rdre ? 
les ,~ décrits dans l'enquête op~ étë ~~!isés t. -_ . iaajorité par des 
petites entreprises de moins de 10 ~ Ceci s'explique par plusieurs 
fadi!ms: 
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- Ces entreprises étaient les plus nombreuses de notre échmtilloD. ~, étant 
donné leur faible taille, il leur était plus aisé de retrouver dans le détail 
leurs mouvements de personnel Cela étant plus rapide et nécessitant 
moins de recherches, elle!: ont répondu de façon plus complète à ces 
questions ; 
- Les entreprises de grande ta:t1e ont proportionnellement décrit moins 
d"embauches que les petites. Ced est dû à la présentation du questionnaire: 
le tab1eal1 proposait 14 lignes. chaque ligne correspondant à une emba~ 
soil 14 embauches. Étant donné la IOllrrir:ur du travail de recherche que œ1a 
représentait, très peu ont dupliqué œtte pagt. afin de donner la totalité des 
embauches de 1992, si celles-ci à\'aÏent été plus nombreuses ; 
- Enfin. durant ces dernières at-mées, on sait que les petites entreprises ont, 
dans la région, proportionnàlement plus embauché que les grandes. A titre 
d"exemple. durant la période de 1980 à 1987, les grands établissements des 
Pays de la Loire: ont connu une décroissance de leurs effectifs de 8 %. alors 
que les p&its augmentaient leur personnel de 4 'lrl . 
Ces différents facteurs contribuent à la configuration du fichier que nous 
avons recensé. n présente l'avantage de cumuler des recrutements venant 
d'entreprises de taill2s divers.es el dans des secteurs souvent peu é1l~-li~ 2, 
répmilion des anhacbrs aœnstes §don la tü11r de 
fWhlissanff_{ tmployntt 
o 5 â 9 salariés 
El 10 à 19 salariés 
• 50 à 99 sa:b.i~ 
Il! 100 salariés et + 
l GRELET J.L* RA.\fADE y .. tes grands étabHssements ne sont plus le motem de rempIDi. 
S~J.!S El~. D~ fénier 1990 
2 la ph:lpêtt des 6rmnêes natinniùes sm les embandtes portent en effet su.. les étal:iissements 
de 50 salariés et plus. parfois sur les 10 salariés el plus. mais jamais sm les êtab&:.anents de 
tlille .amsiDa!e Ceax-i'i representent œpendant un éléMent non ~-eable de la dynamique 
locale.. 
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Par rapport à la taille des établissements des diiférents secteurs représentés, 
les emèauches émanant des entreprises industrielles sont relativement 
moins nmnbreuses que celles des sociétés de serviœ ou de commerœ : 









Bien que non limités à tme ~ les recrutements recensés par l'enquête 
sont, pour leur grande majorité. des recrutements récents : sa % ont été 
réalisés depuis 1~. et la moitié en 1992 et 1993. Comme nous l'avons vu 
plus haut, c'est la taille de l'entreprise qui explique cet étalement: le tiers 
des embauches de 1992 ont été décrites par des établissements de 100 salariés 
et plus. alœs que ces embauches ne représentent que 15 % de l'effectif total. 
Les graphes de la page suivante montrent une répartition inégale des 
embauches dans le temps sekm la taille. mais aussi le secteur d'activité de 
rétablissement employeur. Ceci nous donne une indication SUI le 
dynarnist:œ des entreprises enquêtées: dans les senices et rindustrie, le pic 
de 1992 montre un volume d'embaumes réc&"'ltes importantes. expliqué en 
partie par la taille des établissPments il,dustriels. En revanch~ dans le 
commerœ de gros. mais surtout le BTP et les transports. les reauiemen15 
plafonnent entre 1990 et 1992. montrant qu'il s'agit essentiellement 
d'embauches de remplaœInent plus que d'un accroissement signi6catif des 
::fIedifs globaux.. Cest en effet dans les sedemS du bâtiment que remplOI 
r~gional souffre le plus, en partirufier dans les PME, et cel étalement des 
recrutements est conforme à l'état de santé de l'emploi de ce secteur. 
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La permanence de ces pics ~ retrouve avec une plus ou moins grande 
régularité dans tous '''5 secteurs d'acthité. Néanmoins, certaines 
particularités sectorielles ayparaissent : 
- Les embauches des secteurs industriels et du commerce de gros suivent 
une régularité bimensuelle. avec quatre maxin:\um dans l'industrie : 
décembre, février, juin et septembre. 
- Les eml: uches du BTP connaissen ·...:..ne courbe légèrement différente. 
Deux granc. es aUg.r"'''SIltat1ons correspondent aux mois de janvier et d'avril, 
et une plus légère . mois de juillet 
- Les embauches réalisées dans des sociétés de service connaissent une 
relative régularité annuelle: pour les sen'"Îœs aux particuliers, le maximum 
d'embauches a fieu après l'été, alors qu'elles ont lieu en début d'année 
civile dans les services aux entreprises. 
Les variatiom par taille font état d'une plus grande régularité dans les 
établissements de grande taille. Les recrutements ayant lieu dans des 
entreprises de moins de 16 salariés montrent ~ uant à eux, I1mpact des 
premiers trimestres (de janvier à avril) et des mois de juillet et septem:'"'Te, 
Ceà correspondant aux sorties d'école, nous verrons plus loin que ces 
employeurs embauchent en effet de nombreux jeunes sortant de formatior .. 
31 lA priorité au jeunes 
Les personnes recrutées par les établissements enquêtés sont en majorité des 
jeunes, puisque 65 % d'entre elles ont entre 21 et 35 ans et un tiers entre 21 
et 26 ans. Par contre, très peu (8 %) dépassent les 45 ans. 
La courbe des âgesl montre un premier pic qui se situe autour de 25 ans, et 
un deuxième autow- de 40 ans. Celui-ci est prinàpalement dû à l'e.IP.bauche 
féminine. En effet, la répartition par âge des nouveaux P?Cl1ltés \'arie 
sen5101ement selon le sexe. les femmes sont en majorité embauchées très 
jeunes, puis vers 40 ans. Ces deux périodes correspondent aux moments où 
les jeunes femmes sont les moins fécondes. Pendant les périodes des 
maternités, non seulement elles sont moins nombreuses à se présenter sur 
le marché du travail, mais les employeurs se montrent plus réticents à 
procéder à leur f:""llbauche. 
La courbe des âges des embauches ma.scu.tiPes est relativement plus étalée. 
L'âge modal est plus éle\'é de quelques années (25 ans au lieu de 22 ans pour 
125 femmes) et les hommes sont plus nombreux à être recrutés au-delà de 45 
ans. les embauches réalisées dans ces trandles d'âge correspondent le plus 
souvent à des postes à responsabilité de fin de carrière. postes plus 
masculins que fâninins. 
Pour l'ensemble. l'âge moyen des embauches se situe autour de 30 ans et 
demi (30J) ans), mais il connait de fortes \'âIÏalÏoos selon les établissements 
employeurs.. 
Cet âge moyen varie en fonction de la taille et du secteur d'acthité de 
rétablissement où se déroule l'embauche. Les tout petits établissements (1 à 
4 salariés) embauchent volontiers une main-d'œuvre très jeune, puisque 
15 % des embauches réalisées par eux ronœrnen.t des personnes de 20 ans et 
moins (6 cr de l'ensemble). Mais ce sont aussi les petites structures qui 
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accueillent les salariés les plus âgés. L'augmentation de la tranche des 21 à 26 
ans explique par é illeurs la baisse de la moyenne d'âge des embauchés dans 
les établissements de 50 à 99 salariés : 
Ale moymdes embauchés selon b wnrdr fétablissemmt emplO]rrur 
là4 5à9 10119 20à-49 5Oà99 100 et + 
salariés salariés salariés salariés salari~ salariés 
1 àge moyen des 
embauchés 29 .. v 31.21 31,18 31,86 28,54 30,37 
Les variations les plus significatives s'observent à partir des secteurs 
d'activité: Le BTP et les transports recrutent à dans des tranches d"âges 
particulièrement élevées (plus de 33 ans en muyenne), ce qui conforterai! 
IFidée d'une pénurie de main-d'œuvre juvénile dans ce secteur, alors que 
les services aux particuliers recherchent (et trouvent) un personnel 
particulièrement jeune : 
A des rmlmlch' seIn Ir deur cr ... dr l" bli gemoJeIl es n se ~,,'ité tu JSSemmt eJnl'lll}'eW' 
indu...<::trie B1P+ amurerœ 5eniœsam sen"ÎœSam ensemble 
lU particuliers entreprises t âgemo}'en des 
embauchés 29.78 33,37 30.49 28.93 30.69 30.64 
En conclusion. il importe de retenir que si les employeurs pratiquent une 
sélection importante sur l'âge. elle s'effectue principalement au détriment 
des plus âgés. fis gardent tous une prédilection forte pour les salariés dont 
l'âge est compris entre 20 el 35 ans. qui représentent (à l'exception du BTP et 
des transports) plus de 60 % des embauches. 
L'âge des nouveaux embauchés suit une distribution spécifique pour chaque 
catégorie de personnel : les ouvriers non qualifiés et les employés sont les 
plus jeunes embauchés (28 et 29 ans en moyenne). Les catégories 
moyennement qualifiées sont légèrement plus âgées. Cependantl les 
techniciens sont SOL.'Vent pIns jeunes que les ouvriers qualifiés, ces derniers 
devant leur promotion plus à leur expérienœ qu'à leur formation (30,7 ans 
pour les TAM et 31,] ans pour les ouvriers qualifiés). Enfin, ce 9Jnt, bien 
sûrl les cames qui sont recrutés parmi les tranches d"âge les plus élevéesl 
puisqu·aucun d'entre eux n'est âgé de moins de 21 ans (ils ont 36.3 ans en 
moyenne). 
20,69~ 
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Par rapport à la répartition des effectifs salariés des établissements enquêtés l, 
on observe une légère sous-représentation des catégories ouvrières, au 
profit des agents de maîtrise, tedmiàens et cadres.. Cette variation reste 
faible, puisqu'un quart des embauches se situent toujours au niveau des 
empluis non qualifiés (28 %), et plus du tiers (37 %) au nil'eau des employés 
et ouvriers quilifiés. Si les emplois faiblement quilifiés ont tendance à 
diminuer, ils restent une composante importante de l'offre d'emploi 
4/ Le primat du ulationnel 
Nous avons vu précédemment que les employeurs disaient ne pas 
nécessairement utiliser les mêmes d.rcuits de recrutement selon les niveaux: 
d'emploi Pour l'ensemble, les moyens les pJllS utilisés étaient la presse, les 
candid.ûures spontanées # les relations et J'ANPE, dans 4 à 5 établissements 
SUI 10. 
A partir des embauches réalisé5. on constate que le premier circuit de 
recrutement, quelle que soil la catégorie socioprofessionnelle concernée, est 
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Les embauches réalisées par la presse représentent en moyenne 17 % de 
l'ensemble, mais elles varient beaucoup selon le niveau d'emploi : c'est 
pour les techniciens et les ouvriers qualifiés que les petites annonces sont 
les plus performantes (22 %), et dans une moindre mesure pour les 
employés OH et 20 %) mais elles sont très peu utilisées pour les ouvriers 
non qualifiés el 1.3 agents de mai1rise (6 ']h). 
Par contre, le quart du personnel de maitrise a été recruté par annonce 
interne .. en raison du caractère promotionnel de ce type de posi,- C'est 
également le cas pour les cadres (17 %) et dans une moindre mesure pour 
113 techniciens et les om'l'Ïers non qualifiés. Pour cette dernière catégoriel le 
recrutement interne rorrespond le plus souvent à un passage d'un statut de 
travailleur temporaire - intérim ou CDD - à un statut de titulaire. 
Les recrutements réalisés par Imtermédiaire d'organismes extérieurs 
peuvent s'étudier à part .. en amsidérant quelle place. pour chaque catégorie 
de salariés, tiennent les institutions de plaœment 
10% 
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• autre (dont MOa 
III organisme professionnel 
• établissement de 
formation 
f.?J cabine! de recrutement 
EJ ANPE-APEC 
rAl'lPE et l"APEC représentent quatre recrutements sur dix réa1isês avec le 
concours d'intermédiaires, mais là encore on trouve de grandes ""mations 
selon les catégories d'emploi: 
- pour le personnel productif. ce sont les agSlŒS dîntérim qui fournissent 
le plus de main-d'œuvre, en particulier les OU\'TÏers non qualifiés. Pour le 
recrutement des ouvriers qualifiés. l'éventail des poss1ôllités est plus large 
puisque le recours aux organismes est plus faible et que le r~ours à 
l'intérim est à peine plus é1evé que celui à l'ANPE. 
- Pour les employés. r ~tpE est l'intermédiaire le plus souvent utilisé, avec 
d"autres organismes de proximité, comme la MOE de CarquefOu. L'intérim 
n'intervient que pour quelques postes d'employés qualifiés, en particuli~ 
pour des emplm~ administtatiIs et de secrétariat. 
- les modes d'embauche des agents de mmtrise et des techniciens présentent 
~ encore des divergences : l'intérim peut être utilisé pour des postes de 
techniciens" mais pas pour la maîtrise, où la fonction d'encadrement 
présuppose un contrat plus stable. En revanche. les cabinets de recrutement 
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peuvent fournir des candidats à ces postes de responsabilité. On a vu 
égaleJ:1ent que les intermédiaires intervenaient fréquemment pour la 
maîtrise, mais proportionnellement, l'ANPE y tient une place non 
prépondérante, puisque les circuits d'embauche sont alors très variés. Enfin, 
les recrutements de techniciens passent plus volontiers par l'Agence pour 
l'Emploi La spécificité des profils techniques, plus faciles à formaliser (car 
liés à des compétences o"blées, voire à des savoirs repérables en termes de 
formations), confère une plus grande homogénéité à ce type de recrutement. 
- Enfin, l'embauche des cadres se déroule selon des procédures particulières. 
Ils ne sont que 18 % a avoir été recrutés par l"mtermédiaire d'organismes de 
placement, et il s"agit le plus souvent de cabinets de recrutement. Les 
"autres" organismes sont rarement précisés, confonnêment au caractère 
plus relationnel, voire confidentiel de remploi de ces salariés. 
La comparaLo;on entre les réponses des recruteurs et les circuits d'embauches 
effectives ne peut se faire de manière systématique. Cependant, étant donné 
la relative concordance entre les caractéristiques des étab;.i'S~I!l'J:nimts 
interrogés et la répartition des recrutements effectues .:. In ~s 
établissements, on peut s'interroger sur un certain nombrE' de il.,. ... l .,iOIhS-
En premier lieu1 la presse, qui est dite massivement utilisée. ne f".unit 
qu'un nombre minoritaire d'embauches. L'annonce d'offre d'emploi 
apparaît ainsi comme un marle ambivalent de recrutement. Elle peut aussi 
bien être comprise comme une '\itrine de la santé d~une entreprise, qui 
"annonce'" ainsi ses recrutements, que comme test du marché de la 
demande d'emploi, même si le candidat qui sera in fine recruté figure déjà 
dans les fichiers de l'employeW", 'lue ce soit A l'issue d'une candidature 
spontanée ou par recommandation. 
Le réseat~ relationnel prend ainsi une place prépondérante, mais s'il était 
très fréquemment mentiolU".é dans les déclarations des employeurs .. il était 
en quelque sorte sous-estimé au regard de son urendeme.nt" sur le terrain. 
Ceci montre l'importance que les recruteurs attachent à pouvoir justifier 
leurs choh a:..trement que par ce qui se dit encore comme du "piston". En 
diversifiant lems moyens de recherche ~"lS leurs déclarations, mais sans 
doute aussi dans lems pratiques .. ils se donnent le moyen de justifier une 
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embauche par la comparaison ou la sélection, comme si l'élargissement des 
possibles qui s'offrent à eux argumentait en faveur d'une décision moins 
arbitraire. 
Enfm, les organismes de placement suiver..t des fluctuations diverses. 
L'Agence Nationale pour l'Emploi fournit apparemment peu d'embauches, 
y compris chez les employeurs qui la sollicitent fréquemment Par contre, 
les agences d'intérim se présentent comme de véritables intermédiaires de 
recrutement, y comprit; sous CDI, et ce dans des proportions supérieures à ce 
que laissaient supposer les déclarations. n est probabie que certains 
employeurs ont sous-estimé, à dessein, leur ut11isation de l'intérim à des 
fins de pré-embauches. censurés par l'interdiction officielle- de moins en 
moins contrôlée - de cet usage. A contrario, l'utilisation des cabinets de 
recrutement. semble relativement faible au regard des déclarations. y 
compris pour les personnels d'encadrement Mais ceci est sans doute dû au 
caractère ponctuel du recours à ces organismes. En outre, les responsables de 
PME se sont montrés, lors des enJ'enens. déçus de Yefficaàté de ces sociétés 
par lesquelles ils ont en rf -Jité peu recruté, même si beauco1tp ont été tentés 
par les services qu'elles proposent 
Le décalage observé entre les réponses dé\laratives et les descriptifs 
d'embauches permet de prendre la mesure de ce qui s'opère au moment de 
la procédure de recrutement. En effet, la mise en ŒUvre de pratiques obéit à 
des justifications issues de logiques propres à chaque établissement, mais qui 
contribuent à établir des critères plus généraux de sélection, déterminant la 
structure de la population qui aura, in fine. accès à remploi 
ILD.2 Les critères sélectifs 
La manière dont les employeurs décrivent -à priori" les éléments 
déterminants des profils des candidats qu'ils désirent retenir, ne doit pas 
occulter certains niveaux de la sélecti"n qui paraissent moins formels. mais 
qui n'en sont pas moins déci.si.fs. PArmi t:llX, les indicateurs de formation 
paraissaient relativement dévalués à travers les "édarations de! recruteurs, 
au profit de 1" expérience professionnelle. Mais il ne faut pas oublier que, le 
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plus souvent, le tri des premières candidatures se réalise sur la base des 
certifications acquises en formation initiale et/ou continue, et qu'il 
détermine largement la première sélection. En outre, derrière la notion 
d'expérience professionnelle, se dessine la nécessité, pour l'employeur. de se 
représenter le candidat dans une situation de travail. Cette impératif 
projectif entraîne, de manière sous-jacente, un déficit de représentations 
valorisantes pour tout postulant en situation d'inactivité au moment de sa 
demande. C est ainsi que certains critères qui paraissent peu objectifs -
adaptation, personnalité, motivation etc. - prennent ~ut leur sens à travers 
les résultats concrets de la sélection. 
1/ Le diplôme: un critère de portée inégale 
Les niveaux de formation à l'embauche \ratient selon le secteur d'activité de 
rétablissement employeur. Ds ~ répartissent gro~ièrement. sur l'ensemble. 
en trois groupes d'égale importance: le niveau VI (sans diplôme1 ou 
inconnu), le niveau V (CAP. BEP et équivalents), et les niveaux IV et plus 
(baccalauréat ou équivalent et supérieur). Ce sont le.. services aux 
entreprises qui embauchent aux niveaux de formation les plus élevés, 
puisque plus de la moitié de leurs recrutements concernent des diplômés de 
l'enseignement supérieur. A l'opposé, les secteurs des transports et du BTP 
recrutent près de 85 % de leurs nouveaux salariés à des niveaux inf~rieurs 
au baccalauréat 
Ces répartitions hiérarchisent les évaluations de compétences au regard du 
système de formation initiale. En effet, les savoirs scolaires sont plus 
nettement valorisés dans les servi.:es aux entreprises et les établissements 
commerciaux (en grande majorité du commerce de gros). En revanche, ce 
sont les compétences professionnelles qui sont reconnues dans les autres 
secteurs, en partirulier le BTP, les transports et les services aux particuliers. 
L'industrie occupe une position moyenne sur cette échelle, puisque 
1 Les non-réponses au diplôme ont été classées ici par défaut a,"et:: les niveaux VI (sans 
diplôme). Ce choix tient à la nature de cee; non-réponses, qui semblent assùrulées plus 5(}uvent 
1 des postes peu qualifiés (où Je nhuu cie formation n'est pas retenu par remplayeurl ou 1 des 
postes plus qualifiés mais où fâge et fexpérienœ ont pris le pas sur Je ni,,-eau de formation. Ils 
seront détaiIlés pu- suite. 
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correspondant à des structures plus importantes, un éventail plus large des 
différentes catégories de salariés sont représentées. 
Ces niveaux de formation présentent des écarts selon le sexe, et ce, pour 
cha,que catégorie socioprofessionnelle. ils confirment la non-reconnaissance 
des compétences ouvrières des femmes, par la voie de la certification 
scolaire, alors que celles-à sont plus souvent diplômées que les hommes 
pour les emplois tertiaires et les postes à responsabilité. 
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Les ouvriers nOIt qualifiés sont en majorité recrutés sans diplôme reconnu 
(ou connu) par l'employeur, puisque 52,4% sont déclarés de niveau VI ou 
en non-réponse. Par ailleurs, les niveaux équivalents au baccalauréat rest&"lt 
très exceptionnels (4 % sur l'ensemble) et conCeTnpnt essentiellement les 
hommes. TI s'agit 5at'lS doute, plus que d'une déqualification immédiate, 
d'une pratique d'embauche qui prépare à une promotion interne. 
Contrairement aux discours souvent entendus, on remarque que les 
niveaux de formation égaux ou supérieurs au baccalauréat ne sont pas 
recherchés par les employeurs pour des postes peu qualifiés. 
L'absence de certification scolaire chez les ouvrières doit être mise en 
relation avec les faibles ruv'eaux de qualification de la main-d'œuvre 
productive féminine. Elle semblerait confirmer, voire argumenter de cette 
non-reconnaissanœ des saVlrurs ouvriers féminins. Cependant, nous nous 
trouvons id devant des résultats déclaratifs, que nous n'avons, à aucun 
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moment, vérifiés. Ainsi, l'assimilation de la non-qualification des femmes 
ouvrières à une absence de certification scolaire signifie, avant tout, qu'au 
regaTd de leurs recruteurs, elles ne possèdent pas de diplôme. La non-
connaissance est aussi ur~ non-reconnaissance. 
5 
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Chez des ouvriers qualifiés la situation s'inverse, puisque les embauches 
sans diplôme sont plus rares. Plus encore qt1e sur le graphe précédent, la 
non-connais-;,ance du diplôme par l'employeur concerne apparemment plus 
les hommes que les femmes. D'une part, é est dans les secteurs du BTP et du 
transport que ces non-réponses sont les plus nombreuses - secteurs à mam-
d'œuvre masroline -, et d'autre part, il faut y voir également une moindre 
recoT.naissanœ des niveaux de formation au regard d'autres critères, en 
particulier l'expérience professionnelle. Les hommes y sont donc décrits 
plus diplômés que les femmes, mais surtout ils ne se trouvent pas aux 
mêmes niveaux de formation: plus de BEP chez les hommes et plus de CAP 
chez les femmes, le niveau V restant le niveau modal d'€lllbauche des 
ouvriers qualifiés. 
Les niveaux IV et li sont un peu plus présents que pour la main-d'œuvre 
non qualifiée, mais exclusivement pour les embauches masculines. Les 
entretiens nous amènent à interpréter prudemment ces cas particuliers, qui 
ne correspondent pas néœssairem.ent à des embauches sous-quaIifiées, mais 
aussi à des stratégies ~ recrutement qui visent, sur le long terme, à former 
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en interne des techniciens et des contremaîtres expérimentés et adaptés au 
fonctionnement de l'établissement 




NR niv cap hep niv niv niv 
VI IV III II 
et 1 
La situation semble s'inverser chez les employés: les femmes y paraissent 
nettement plus diplômées que les p~mmes. puisque 61,5 % d'entre elles 
possèdent au moins le baccalauréat. contre 45,8 % des hommes. Ces derniers 
sont plus souvent munis d'un niveau IV, alors que les femmes ont, pour 
près de 42 % d'entre elles, effectué des études supérieures. 
Ces variations sont également liées aax types d'emplois : les postes 
d'employés confiés aux hommes sont, dans notre échantillon, composés en 
grande partie d'emplois d'exécution dans les établissements de commerce 
de gros. et les niveaux de compétences requis équivalents au CAP. Par 
contre, les emplois féminins se situ"3lt, dans toutes les entreprises. au 
niveau des postes administratifs, mais aussi des emplois spécialisés dans les 
services, où les employeurs sont plus exigeants vis-à-~"is des formations de 
base.. Llfin, la dernande d'emploi de la main-d'œuvre féminine est très 
forte, en particulier à ces niveaux d'emploi, ce qui explique que les 
employeurs élèvent leurs exigences en termes de diplôme, moyen parmi 
d'autres de triage des abondantes candidatures. 
Cette sur-représentation des femmes diplômées se retrouve ensuite à tous 
les postes de responsabilité. EUe correspond en outre aux niveaux modaux 
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de sortie du système scolaire chez les filles : œlles-ci sont plus nombreuses 
que les garçons à entrer dans la vie active avec un diplôme du second cycle 
long ou supérieur# alors que les garçons sont fréquemment orientés vers 
une formation du second cycle court Enfin, les ruptures dans les carrières 
féminines, liées le plus souvent aux maternités, ainsi que la plus faible 
mobilité géographique d5 femmes, les handicapent face à des employeurs 
pour qui le modèle de "disponibilité" d'un cadre s'érige en dehors des 
contraintes familiales, par udéfinition" dévolues aux femmes. 





NR Div cap hep Div niv niv 
VI IV m II 
eU 
On a vu que les femmes étaient plus rarement que les hommes embauchées 
à des postes de techniciens ou d'agents de maimse. Celles qui cependant y 
arrivent, le peuvent grâce à une formation poussée et l'obtention d'un 
diplôme reconnu. A ces postes, le niveau modal est le niveau ID, qui 
correspond aux 815, DUT ou diplômes universitaires de premier cycle. Ceci 
se retrouve quel que soit le sexe, les bas niveaux de formation étant 
compensés par l'expérience professionnelle. 
Cest au niveau des catégories intermédiaires que la différence est la plus 
forte entre les hommes et les femmes, puisque la non-connaissanœ du 
diplôme de la part de l'employeur est le signe qu'il ne constitue pas un 
cri-1ère disaiminatoire à l'embauche. Or, ici plus qu'ailleurs, œtte non-
connaissance est caractéristique des embauches masculines, alors que la 
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Pour les cadres, le niveau de formation modal à l'embauche est le niveau 
m, mais celui-ci est surtout caractéristique de l'embauche masculine. Pom 
les hommes, si les niveaux requis sont plus élevés que dans les autres 
catégories, un nombre non négligeable de recrutements réalisés à des 
niveaux inférieurs au baccalauréat (34,7 %) montre que les mobilités 
professionnelles sont fortes. Par contre. seules 15 % des femmes sont dans 
celte situation, la majorité d"entre elles compensant par de hautes 
certifications scolaires les apparentes réticences des employeurs. 
Les niveaux de formation des nouveaux salariés des établissements de 
l'enquête sant d.onc en grande partie conformes aux postes occupés. On ne 
constate pas d"écarts importants entre les certifications scolaires et les 
niveaux d"embauche, ce qui viendrait contredire 11dée que les employeurs 
ont te!ldarlœ à sous e'rtimer la valeur de la formation initiale. En revanche, 
l'expérience professionnelle vient souvent contrebalancer les niveaux de 
ftmnatio~ et c'est dans un équilibre entre les deux que l'employaD' évalue 
les compétences des candidats. Les emplois les moins qualifiés res'.ent en 
majorité ocrupls par des sortants de récole sans diplôme .. °1 les emplois 
fortement qualifiés par des sortants de renseignement supérieur. 
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Les non-réponses à cette question ·esient significatives de la valeur accordée 
au diplôme lors du recrutement Elles suivent des variations que l'on peut 
assimiler à l'importance accordée aux autres critères : expérience 
professionnelle, âge, relations etc Elles sont les plus nombreuses parmi les 
ouvriers, mais plus impOrtaIdes pour les ouvriers qualifiés que non 
qualifiés. Elles sont au plus bas pour les employés et les cadres, mais plus 
élevées pour les technidens et agents de ma11rise. La maîtrise en particulier, 
représente une catégorie rarement pourvue par des jeunes sortant de 
formation. Le plus souvent, ce sont des "'professionnels" qui occupent cette 
fonction, et l'expérience du travail en atelier et du métier prévalent sur 
l"obtention d'un diplôme. La connaissance du niveau de formation de la 
nouvelle recrue dépend ains' de son âge, mais surtout des circonstances de 
son embauche: près de la moitié des salariés embauchés à l'issue d'un COD 
ont un niveau de formation inconnu de leur employeur, alors que cela 
concerne moins de 20 % de chacune des autres catégories de postulants. 
Enfin, on retiendra de cette analyse des niveaux de formation que, si le 
diplôme est sous-évalué dans les discours des recruteurs, il reste un élément 
fondamental de la décision. Mais au-delà d'une appréciation d'ordre 
"général", on voit apparaitle des degrés de pertinenŒ de la certification 
scolaire qui varient selon les catégories d'emploi. mais surtout selon le sexe. 
Parce que 11.5 femmes sont am\lées plus récemment sur le marché du 
travail" qu'elles sont nombreuses parmi les demandeurs d'emploi .. plus 
diplômées que les hommes, mais aussi plus souvent choisies par des 
hommes, les formations féminines constituent un de leurs prindpaux 
atouts au moment de J'embauche. Rarement négligé par l'employeur. sauf 
pour les postes non qulifiés, leur niveau de diplôme dicte en grande partie 
les lois de leur discrimination face à remploi. Leur assiduité dans le système 
scolaire est bien conforme aux procédures de tri auxquelles elles sont 
soumises lors de leur professionnalisation. 
Également essentielle aux yeux des employeurs, mais rarement déclarée 
comme telle, la situation du candidat au moment où il postule sur le poste" 
permet de le situë au regard du marché du tra~~. et fournil au recruteur 
une représentation de ses compétences professionnelles. 
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2/ Des emplois poJlT des SIllariés 
Au moment de leur recrutement. 58.,8 % des candidats étaient déjà salariés, 
et 39)) % étaient sans emploi. Ces chiLtres illustrent le fait qu'en période de 
faible offre de travail, les embauches se déroulent au bénéfice de la mobilité 
des salariés et au détriment des demandeurs d'emploi non ocrupés. 
Concernant les salariés, il s'agi~ pour une majorité d'entre eux, de 
personnes embauchées auparavant sur contrat définitif dans une autre 
entreprise, que celle-ci fasse partie du même groupe, ou plus souvent, 
qu'elle soit étrangère à l'établissement employeur. Moins fréqueII\ment, il 
s'agit de salariés sous contrat précaire, dans l'établissement, et 
exceptionnellement de salariés sous contrat précaire, venant d'un autre 
établissement (3,7 % de l'ensemble). 
5Ïr.wion des andidûs 
Rbriis ~u mommt de 
l'embmchr 
salariés de sous contrat 
rétablissement précaire 
Rappelons qu'il ne s'agit que d'informations déclaratives. n est apparu lors 
des rencontres avec les chefs d'entreprise, que ceux-ci considèreItt comme 
une embauche définitive un recrutement qui débute par un contrat 
temporaire à titre de période d'essai I..es transformations de contrat restent 
donc difficiles à mesurer. n ressort, néanmoins, que seules les très grandes 
structures fonctionnent avec un effectif significatif et constant de salariés 
sous contrats temporaires. Dans les PME, s'il Y a CDD, c'est le plus souvent 
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dans une perspective d'embauche dite définjtive, If recours à l'emploi 
temporaire restant plus marginalisé, la préoccupation première des 
dirigeants étant d'intégrer un personnel stable et rapidement efficace pour 
JI entreprise. 
Le nombre d'embauches défmitives, réalisées auprès des bénéficiaires de 
contrats précaires conclus dans rétablissement, parait relativement faible 
(U %), mais il f:St dû à une confusion dans les réporu:es des employeurs à 
œtte question. Jusqu'à présent, un salarié embauché sous eDD pouvait être 
maintenu dans son poste au terme de son contrat, sans renouvellement de 
œlui-ci. n suffisait qull soit présent à son poste 11: l~ldemain du terme de 
son contrat Le COD comme période d'essai se confc.~iJ alors avec la période 
d'essai du eDI et de nombreux employelJrs l'e les distinguent 
volontairement pas, considérant qu'un salarié Iecn:'!2 sous CDD pour 
occuper un poste flxe à terme, peut êtn ~1Tptabilisé comme relevant d'une 
embauche défmitive.. On ne peut donc mnclure, comme les réponses au 
questionnaire pourraient le laisser crOiff, que seules 5 % des embauches 
réalisées dans un établissement l'ont été après une période de contrat 
temporaire. 
Parmi les non salariés, les demandeurs d'emploi prédominent, lesquels ne 
représentent pourtant au'ur. peu plus du quart de l'ensemble des recrutés 
(26,8 %). Au sein des sortants de formation, on retrouve surtout des jeunes 
diplômés de formation initiale, puisque les anciens stagiaires de la 
formation continue ne représentent que 1,5 % des embauches. 
E"din, les autres inactifs sont très peu présents parmi cette population, 
puisqu'ils n'en représer.tent que moins de 5 'lé. La position des femmes qui 
recherchent un emploi après une période d'inactivité professionnelle, doit 
cependant être considérée avec prudence.. En effet, celles-à sont aussi des 
"'demandeurs d'emploi", même si elles ne sont pas indemnisées par les 
ASSEDIC. Cependant.. la connaissance par l'employeur de la situation 
antérieure de "mère au foyer'" de sa nouvelle salariée implique que cet 
aspect du parcours individuel de la postulante a pris une signification telle 
qurJ1 en garde le souvenir. Nons nous heurtons ici à deux inconnues 
influ~ les réponses : d'une part les déclarations des candidats - qui ont 
pu faire dispam1re un aspect de leur situation - et d'autre part la mémoire 
du recruteur. mémoire "positive" et formelle liée il. la nature des 
informations recensées par rétablissement SUI chaque salarié, lrut.. ssi 
"négative" et occulte, pouvant reléguex dans l'oubli cextaines 
caractéristiques des èIIÙlauchés qui ne correspondent pas à l'image séledivt! 
que l'employeu1!' désire donner de lui-même. Nous revenons ici SUI le 
rapport existant entre connaissance et reconnaissance, puisque nous ne 
savons que ce que le recruteur "reconnaît connaître". 
en 
formation 
sibWion da DOD-AWi& 
umommt dr rembuche 
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Mactif 
Cependant, au vu de ces déclarations, la population des candidats à 
l'embauche les plus fréquemmeat recrutés par les emplGyeurs interrogés 
présentent des caractéristiques relativement divées : 44,1 CJo de salariés dans 
une autre entreprise, et 26,8 % de demandeurs d'emploi 
Les degrés de (re)connaissana: de l'employeur d'un type d'activité. précédant 
l'entrée du nouveau salarié dans son entreprise, permettent d'opposer deux 
types de situations de recrutés : d'une part on trouve à la fois les salariés, les 
scolaires, les étudiants et les appelés, qui sont décrits à tra\reIS une activité, 
sinon lucrative" au mains supportée par des institutions incontournables -
l'école et le service national sont "'obligatoires" - el qui ainsi bênéfident 
d'une iden.tité sociale positive : ils sont . IY autre part, on retrouve tons œux 
qui ne peuvent êtr~ décrits par rapport à leur éta~ mais par rapport à ce 
qu'ils ne sont pas, en particulier les demandeurs d'emploi. mais aussi -
chômeurs déguisés - les stagiaires de la formation professfunnelle : tous sont 
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déaits à partir d'une situation provisoire de dépossession - le non-emploi -
et non selon une définition positive, autrement dite "activen • Le premier 
groupe, Irmtégré", est dPux fois plus important que le deuxième, et l'on voit 
poindre ià une réalité qui ne se démentira pas par la suite : les places sont 
offertes préférentiellement à ceux qui en ont déjà une. 
On ne peut interpréter ces dOIUlées qtf en termes de tendance. En effet, il est 
quasiment impossible de déterminer quelle est la probabilité, pour un 
demandeur d'emploi, d'être embauché dans une entreprise. sans connal1:re, 
pour chaque poste offp.rt, quelle est la proportion de salariés et de chômeurs 
susceptibles d'y postuler. On le voit, ceci n'est pas calculable, ronnaiswant par 
ailleurs l'inégalité d'accès à l"'mformation que nous avons dfjà mise en 
évidenœ, entre les différentes catégories de postulants. 
.Mais la situation au moment de la candidature n'est pas un critère simplel 
CM l'évaluation du handicap se mesure différemment, selon les 
établissements, selon les niveaux d'emploi, mais aussi l'âge, le sexe ou le 
niveau de diplôme du postulant. Les recruteurs ont leur propre évaluation 
de la sitmltion du chômage "'normal". 
Ces situations antérieures varient tout d'abord en fonction du niveau 
d'emploi : les cadres sont à 78 % des salariés d"entreprise, alors que les 
ouvriers Ilon qualifiés sont, pour 39;7 % d'entre eux. en COD ou 
intérimaires au moment de l'embauche.. Les employés - population 
féminine - sont plus souvent demandeurs d'emploi (36.2 %). Quant aux 
techniciens et agents de ma11rise, ils ne se recrutent pas sur les mêmes 
terrains : les salariés sont sur-représentés parmi les agents de maîtrise 
(76,5 %) alors que les techniciens comptent plus de scolaires et de stagiaires 
(14,4 %). 
Ces infarmations reflètent les exigences à travers lesquelles les employeurs 
mettent en pratique leurs critères d'employabilité : mesure de radapta.bilitê 
au poste des moins qualifiés. pour lesquels le contrat précaire ,,~ut période 
d'essai; expérience professionn.e1le réussie pour rencadrement et la 
mailrise ; bonne formation pour les technici~. Ces critères de sélection 
recouvrent les modes de recrutement que nous avons déjà étudiés. 
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l.a discrimination des candidats en fonction de leur situation antérieure suit 
également des fluctuations liées aux critères d'âge .. de niveau de dip!ôme .. et 
de type de poste. La situation de demandeur d'emploi est ainsi mieux 
tolérée parmi les plus jeunes que les plus 19és : les trois-quarts des candidats 
recrutés en situation de chômage étaient âgés de moins de trente ans, dont 
38 % de moins de 25 ans. Ce sont les chômeurs âgés de 40 à 50 ans qui sont 
les plus péna.Iisés par l'ina.divité professionnelle. Mais cette variahun doit 
être modulée par le niveau de formation puisque les demandeurs d'emploi 
sont plus nombreux à être embauchés parmi les titulaires d'un niveau V, 
capetbep. 
L'embauche d'un jeune issu de formation est d'autant plus ~ -. :;"le que 
celui-ci possède un niveau de diplôme élevé.. Parmi les sortants de l'école .. 
66 % ont au moins le baccalauréat, alors que cela ne cone ~e que 37 % de 
l'ensemble. Les jeunes sortis dans les niveaux inférieurs CI. 'Îvent par contre 
passer par les sas que représentent les emplois précaires ou. Ii stages. C'est 
en effet dans les bas niveaux de formation que se recrutent les stagiaires de 
la formation professionnelle: 10,6 % d'entre eux ont un niveau inférieur au 
niveau IV, iJamlÎ lesquels 53 % possèdent un cap ou un hep. 
Les diplômés de niveaux élevés - à partir de bac+2 - sont dans 6 cas sur 10 
recrutés par la mobilité des salariés en poste. Les demandeurs d'emploi ne 
Teprésentent que 16,3 % des embauches à ces niveaux, autant que les 
sortants de formation initiale. En outre, les hauts diplômes protègent 
~t des situations précaires, puisqu'aucun d'entre eux n'est passé par 
un CDD, et seulement 4..6 % par une mission drmtérim. 
La plupart des embauches à l'issue d'un COD (91 'iD) ou d'une mission 
d'intérim (16 'il) concernent des hommes. Les femmes. dont on a vu 
l'importanœ majorée du diplôme dans les catêgories où elles sont le plus 
nombreuses - les postes tertiaires -, sont par contre plus souvent 
embauchées à lr1SSUe d'une formation initiale (52 %) ou professionnelle 
(41 9;,). En revanche, parmi les demandeurs d'emploi, les diHérences 
sexuelles sont peu significatives, les femmes étant très légèrement sur-
représentées dans cette population - mais elles forment le public majoritaire 
des stagiaires -. 
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Enfinl ronformémen1 aux déclarations des employeurs, qui montraient des 
préférences significatives selon les niveaux d'emploi, la réaHté des 
embauches met en évidence des pratiques sélectives et hiérarCl'1isées par la 
qualification et le poste. 
SitumOll an~ des embauchés sdOll Je mw~.au d'emploi 
OU"WIÎf15DOn oumus employés Irchniàens adrH mwmb1r 
qualifia qualifiés fi Jgmb 
drDWlrise 
sbpme l?i~~~:u;]~r;\;~: 0 2.9 3.2 0 2,3 
-
mCDD f~f:;j! t:tt~,!?~ 4,6 1.4 0,6 0 5..t 
inthimaire ;4f~]:;~j::~~~:;:. [7î~~i~j.2f{ 6.,3 1.9 1,0 1,9 
demandeur 23,5 :I,I~*·:L'·. ;ia~;ij~~i 20,5 12)' 26,9 d'emploi 
scoWn 2.9 6,8 c'~iôj' ID;J.t 4.9 1,6 
inactif 1 ;. S~ 2,:, .,:: S.,3 
, .. :.~' 6,4 2.9 t,S 
ulniis 22.i 31!1 36.1 55,8 18,' , «..t 
autre '".:: ....• ~ 9,8 0.5 1,3 1,0 1,6 
total 100 100 100 100 100 100 
les différences de rtatut avant l'embauche selon la qualification du poste ne 
s'expliquent pas seulement par la répartition de la demande d'emploi S'il y 
a plus d'ou-toâers non qualifiés au chômage que de cadres, les premiers sont 
aussi fort nombreux, dans les entreprises, à rechercher une mobilité 
d'em,ploi ~r les cadres sont près de quatre fois plus nombreux à bénéficier 
d'une mobilité de poste en poste - stable-.. - que les ouvriers non qualifiés, et 
deux fois plus nombreux que les ouvriers qualifiés et les employés. Les 
répartitions par statut avant r embauche doivent se comprendre en grande 
partie par les circuits de recrutement : en ne s'adressant pas à l'ANPE ou à 
l'APEC pour l'embauche du personnel d'encadrement, une entreprise réduit 
considérablement ses chances - ou ses risques? - de recruter un chômeur. 
Elle prend plus fréquemment ce "risquen pour pourvoir ses emplois moins 
qualifiésl et l'embauche passe par des amttats temporaires qui tieIlIl ~. lieu 
de pré-insertion dans }' emploi, et préparent la sélection sur les postes fixes. 
Une hiérarchie se dessine. r place au plus bas de l'échelle des 
qualifications les embauches après mntrats précaires ou à l'issue de stagps de 
la formation proressionnelle. puis 'es embauches de demandeurs n'emploi 
non occupés - de préférence diplômés au minimum de niveau V -, puis les 
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embauches de jeunes sortants de l'école ou des U"mactüs"l . Vient en 
dernière, mais "meilleure" position, l'embauche de salariés en poste dans 
une autre entreprise. On YCrit alors très netteInent que la place du diplôme 
vient atténuer quelque peu les exigences d'expérience professionnelle (en 
particulier pour les bas niveaux)1 et que la discrimination provoquée par 
une période de chômage touche très largement les salariés qualifiés le plus 
de 30 ans. Ceux-ci n'ont d'ailleurs que peu accès aux offrec; d'emploi, puisque 
les circuits -J'embaud\e passen1 alors moins souvent par les organismes qui 
les gèrent. La presse reste alors pour les chômeurs isolés presque le seul 
moyen d'avoir accès aux offres, moyen dont l'efficacité est relativement 
Iaiblel et qui reste très sélectif. 
Le primat de l',embauche accordé aux salariés en poste montre la difficulté 
d'accès à l'emploi pour tout demandeur qui n'est pas inséré dans un réseau 
professionnel" et ce d'autant plus qu'Il est peu diplômé el/OU qu'il recherche 
un emploi qualifié. Mais il est aussi significatif des modes de sélection 
opérés par les recruteurs, qui cherchent, à travers les candidats qu"ils 
rencontrent, des sign~ de concordance directe entre remploi qu'ils 
proposent et les biogr aphies professionnelles des postulants. La situation de 
chômage reste un sàgmate handicapant dans la reo'lerrne d'emploi, et ce 
d'autant plus que ll'S référenœs de l'embailche s'établissent à partir d'une 
formalisation du poste Jamie selon de.c: besoins internes à l'entreprise. Tout 
en fait se passe comme si une période dE' chômage, en particulier quand elle 
se prolonge, effaçait progressivement la compétence professionnelle. les 
acquis du travail s'évaporant à travers les stigmates de la non activité 
prolongée. 
Cette situation connaît bien sûr des variations significativ~ en fonction de 
l'empkyeurl puisqu~ les modes de recherche de candidats ne sont pas les 
mêmes; et que les critères de sélection varient. 
1œtte catégorie semble avoir été utilisée par If . ~eurs comme un euphémisme da 
chflmage non indemnisé. puisqu'elle se dh'e en de ,Ct'!gories: d'une part des ~ demains 
de 25 ans GO % environ) el d'autre part des pln .. 30 ans (37 ~). en grande majorité des 
femmes. 
275 
3/ Qui onlmlche qui ? 
Les nouveau.< embauchés se répartissent différemment entre les différents 
employeurs en ffonction de leur situation antérieure : les demandeurs 
d'emploi sont plus fréquemment embauchés au sein de petites structures , 
puisque plus de 60 % d'entre eux sont intégrés dans des établissements tie 
moins de 10 salariés. Par contre" dans les StructUll!S dont l'effectif est 
supérleur l SO, les embauches se déroulent plus souvent après des contrats 
ten1poraires, les sélections sur le poste prenant 
contractualisation de courte durée. 
forme d'une 
Ces variations se couplent avec celles observées à partir de l'âge des 
nouveaux embauchés. De même qu'ils accueillent volontiers les salariés les 
plus jeunes et les plus âgés, les petits établissements sont des lieux d'accueil 
des demandeurs d'emploi. Ils jouent ainsi un tôle insérant pour les publics 
les pius en difficulté, qui trouvent dans la possibilité d' être intégrés sur un 
poste fixe une compensation à leurs faibles qualifications et aux bas salaires.. 
Néanmoins, les établissements "moyens'" par leur taille - entre 10 et 49 
salariés - se montrent discriminants à }' égard des demandeurs d" emploi, 
compte tenu de leur fort taux de recours à l'ANPE dans leur recherche de 
salariés, en partirulier pour les bas ni\~eau."( de qualification. La réponse de 
l'Agence à ces entreprises passe p~ le placement de stagiaires de la 
formation professionnelle. Ces employeurs se situent en fait dans une 
position intermédiaire : ils ne peu,rent proposer à leurs candidats des 
perspectives de carrière suffisantes pour satisfaire l' ~ :;emble de leurs offres 
par la débaucht; mais posent des conditions d'embauche pGintues. Les 
postes qu'ils proposent ne rentrent pas facilement dans des grille, formelles, 
puisqll~ils se basent sur un fonctionnement à chaque fois particulier de 
l'entreprisel qui possède un E'Ilcadrement réduit et favorise la polyvalence 
de ses salariés. Les sortants de la formation professionnelle peuvent alors 
arguer des compléments de savoir qu'ils ont acquis lors de stages en 
entrepru~ pour justifier une capacité d'adaptation supérieure â leurs 
concurrents de r ANPE. 
276 
Sitution mtfrlaltt de!; embauchés Klon ~ lililIe de l'ib.blissvnmt ml 
119 sabuiis 11l*8 uWiis 50 salmis et total 
lus 
s·me 31.2 100 







30,2 lU 100 
Les variations que l'on observe selon le secteur d'activité de l'établissement 
~ployeur sont du même ordre et confirment les particularités de 
l'embauche dans les secteurs où remploi est le moins attractif et où la 
demande d'emploi est la plus faibie. Ce sont dans les secteurs industriels et 
du BTP que les embauches se réalisent le plus souvent !:ous :contrats 
temporaires. et dans les entreprises du commerœ et des services qure les 
demandems d1emploi non occupés trouvent plus facilement à s'embaucher. 





2].) 16.1 100 
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'la forme du fichier que nous.vms rWisé ne permet pas d'éw}uer les taux d'embaud:ot;: seloü 
la situation ~ des andidats. en fooction des ~déristiques des entœpri.ses, puisque 
œlJes.d ontrêpondu de façon inégale j œtteqtetion. n u"est doncpœa.ble qœderepén.'rdans 
quels ~ d'établissements ont été réalisés les m:n1taœms. 
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Les taux d'embauche des demandeurs d'emploi inOCOlpés sont supérieurs à 
la moyenne c:iw.s les secteurs des services et du commerœ, en particulier si 
on cumule les "châlneurs"" et les inactifs. La différence id se situe autour des 
statuts d'arJJauche. Le CDI est plus fréquemm&'. '1 ilisé dans le tertiaire, 
alors que les contra.ts temporaires se retrouvent S1Jtout dans le secteur 
secondaire. L'industrie .. le B1P et les transports accueillent ainsi 77,6 % des 
candidats recru.tés sur pos~ fixe après un antrat d"mtérim.. 
Er, fin, ce sont les serviŒS, et en particulier les servL-r-es aux entreprises qui 
em œn." ~ le plus de sortants du système éducatif, tandis que les serviœs 
au IC particuliers :-ont des lieux d' accueil de per:sOnnes peu diplômées et à la 
f{,-..n.erche d'un emploi 
J .es personnes recrutées dans les secteurs industriels se répartissent autour 
c le deux pôles : les plus jeunes et les demandeurs d'er.lploi se retrouvent 
,lus souvent dans les industries de biens interméGiaires et l'agro-
i ümentaire, tandis que les plus âgés et les salariés sont préférentiellement 
re :rutés dans les industries de bieP5 de consommation et de biens 
..t'équipement. 
On voit ainsi se dessine! une typologie hiérarchls€e des critères d'embauche, 
qui distmgue les employems en fonction d~ degré d'élitisme avec lequel ils 
pxatiquent la ' klection de leurs candida~· Les valeurs discriminatoires 
opérantes dans la pr()('ffliure d'embauche ne s'e"priment donc jamais 
complètement dans les discours que les employf'UTS tiennent sur leur 
propre pratique,. discours en fP..rtie discordant par rapport aux embauches 
concrètement décrites, L ... LÎS éclairant plus SÛIement la position du 
recruteur dans u:, champ sociai plus vaste, où l~emplœ n'est plus le seul 
enjeu. 
4/ de:- Jisrou.rs m.cr pmtiques 
Quelle relation étsblir entre les déclaration des employeurs. sur leurs 
recherche.s de candidats, et la réalité des embauches effectuées ? Deux 
50llIŒS crmformations perIIWttent de relativiser les réponses déda.':GIives : 
d'tme part les àn:uits rêeHement empruntés dans Je:, reautemt'llts effectifs, 
el d'autre part les -:ituations antérieures des salariés eI'.bauchés.. 
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ANPE PA Oint Opmf Ofonn rml abwt intirim Csponl 
ANPE+ ·f~1l 53.3~ 29.31ji, 5,4$ ID,91ji, 46;1% 32.6$ 38,1 Iji, 57.6$ APEC 
PA 54..6$ mîl 38.5 lJi 3,1 $ 12.3~ 35,4 $ 14,6% 26,9% 53,8% ~1'I!5R 
offœ 25,9$ "'US t~~i 0'11 33,3'I, 18,5 CJ. 11.1% :5,9C{, 18,5% inIune 
uUr 46% 60% l~~i~ 0% 2~% 30% 18% 18% 52% fbbl 
OIIPmfa 33,3~ 33.3% 22.2% 
.,' "'C .. 
O§' 55.6% 22.2% 22,2"1: 11,1 % 22,2$ 
~foml 60~ 60% 33,3$ 26;1% i6:ls~ 46.1$ 20% 33,3«;iI, 60".1: 
Rhtion 38,1 $ 5O.8'l. 21,2% 8.1 *:lb 15)% 58,9'5 16,l % 16.l % 40.2% 
abind 3U% lOOIji, 37,5% 0% 0% 18.7% ~S~ 37,5% 93)$ ftaUt ,. ~ ,',-::0""" ,Cc 
intmm 31,1 % 62.3% flJ7% 1.6 % 6,6% 26,2% 50..8% ~l'~' 60)% 
~sponl 21.3% 5U% 31,3% 7.1 % 9.1 % 42 .. 1-% 33,3% 21,2% ~f..1~: 
--~le 4tJiCJé 61.s~ 35,4~ 5Ji7é 15.2~ 42,.2~ 24.6~ 2B.6~ 52,,1~ 
Le tableau ci-dessus est le résultat du croi<>ement (en ligne) du mode 
d'embauche pour chaq~e recrutement décrit et de la réponse de 
r~Iissement employeur quant à ses moyens usuels de recrutement (en 
colonne), Ainsi, on peut lire que 81~ % des embauches concrètement 
effectuées par l'intermédiaire d'un cabinet de recrutement, ont été réalisées 
par 15 entreprise:" dont Ir représentant avait au préalable déclaré qu'il avait 
recours à œ type d'intermédiaire. Plus ~~'r iLJe5 données quantitatives. œ 
tableau doit être lu comme un condensé d'indicateurs qui fournissent des 
informations de deux ordres : 
- d'une part i1 permet de tester la ronrordanœ entre les réponses dédaratives 
ct les pruiques effectÏ\'es (cases grisées) ; 
- d# autre part. il permet de voir romI:lent les circuits réellement empruntés 
se couplent a~ec les déclarations d'employems.. 
Dans llensemble, on MnState - avec soulagemen.L - que les déclarations 
générales des employam et leurs pratiques mnrordent relativement bien. 
Si on ne trouve pas de corrPlation parfaite noo %), œ1a peut, au mieux.. 
s'expliquer par des non-réponses à la quesnon -théorique", Le cas particulier 
des organismes professionnels. marginaux comme circuit d'.ço..mbaume" 
montre fine la question a été interprétée de façon ambiguë, puY:!{De les 
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embauches effectives sont plus~emment réalisées par les organismes de 
form.atinn. 
Cependant .. les écarts qui s'observent entre les embauches réalisées et les 
déclarations d'-mtentÏon montrent comment les employeurs se situent ou 
non d'emblée dans les circuits qu'ils utilisent de façon préférentielle. Les 
meilleurs corrélations sont obtenues par les annonces de la presse, les offres 
internes elles cabinets d'intérim (plus de 90 %). Ces pratiques apparaissent 
comme usuelles et quasiment systématiques pour les établissements qui en 
font usage. En outre, les établissements clients de l'intérim utilisent 
également massivement les offres internes, ce qui n'est, bien sûr .. pas 
nécessairement le cas dans l'autre sens.. 
Vœnnent ensuite les annonces de l'ANPE. le recours aux organismes de 
fOrInation et aux cabinets de recrutement (plus de 80 %). Cl)nœ.~t 
}' Agence Publique de placement, son utilisation peut e~ effet être 
ponctuelle, en particulier dans le cadre très spécifique de contrats de type 
particulier (conttats d'insertion notamment). il est alors nécessaire de passer 
par cet organism~ mais ce n'est pas pour autant que les employeurs auront 
recours à l'Agence pour effectuer leurs recrutements habituels. On constate 
en outre que les établissement recrutant par rmtermédiaire d'organismes de 
formation, déclarent avoir égaleme.~ recours à l'ANPE et à la presse pour 
leurs embauchc"... Les utilisateurs effectifs de cabinets de recrutement se 
montrent très séledif5 dans leur pratiques. Us utilisent peu r ANPE ou leur 
réseau relationnel, jamais les organismes de formation ùu professionnels, 
mais par contre, font tous appel à la presse. et presque toujours aux 
candidatures spontanéE:5. L-intérim y est également sur-représenté.. ai..:..j 
qu~ dans une moindre mesure, les offres internes.. On retrouve, chez les 
ufilisateurs d'intérimaitesl les mêmes concordances déclaratives quant au 
rerours aux cabinets de recrutement et aux offres inte.."1leS, et dans une 
moindre ~-:.sure aux candidatures spontanées. 
Enfin. deux autres cirruitF. plus aléatoires, apparaissent en relatif décalage 
avec les déclarations des emplo)"eut'S """!St le cas des candidatures 
spontanées .. dont seulement les trr ~ des embauches réaIisées par œ 
biais renvoient à une réponse identique.. Mais éest surtout le cas des 
relations, qui recueillent le plus faible taux de réponses corrélées. Ces dau 
moyens sont en fait fiés à des simations occasionnelles, que bon nombre 
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d'employeurs utilisent sans pour autant les considérer comme des moyens 
~égitimes" de l'embauche. On peut poser l'hypothèse que cette distorsion 
est significative d'une volonté des recruteurs de se présenter comme des 
professionnels de l' embauche, et de mettre plus en évidence des critères 
uob~ que les réalités de }rimpact du circuit des connaissances et des 
rencontre occasionnelles comme déterminant d'un recrutement, voire 
d'une création de poste. Cet êcart explique celui constaté entre les 
déclarations et les descriptifs d'embauche, et néœssite une réévaluation des 
réponses "théoriques". 
On peut reprisenter sous forme de tableau la manière dont J~ circuits 
réellement empruntés pour les embauches se comJinent avec les réponses 
déclaratives, soit par une forte attraction (+ 10 % : ++ >. soit par une 
attraction relative (+ 2 à 10 % : +), soit par une répulsifln faible (- 2 à 10 % : -), 
soit par une répu'sion forte (- 10 % : -) ; soit en, e quand la corrélation est 
proche de la Ir.oyenne (+ - 2 % : =) . 
Les résultats ainsi obtenus permettent de romplexifier la typologie obtenue à 
partir des déclarations des employeurs. On voit alors que certaines pratiques 
sont "'dominantesn , car elles sont particulièrement exclusives des autre;, 
alors que d'antres Smlègrent dans des modes de recherche élargis. 
On y retrouve une forte proximité d'utilisation des cabinets de recrutement 
et de l'intérim. Ceci co. respond bien à une pratique propre aux grands 
établissements" qui divisent leurs modes d'embal~ ~e entre,. d'une part les 
personnels qualifiés qu'ils recherchent SO~4 par candidature spon~ soit 
par annonces dans la presse, sait avec un cabinet de recrutement, et d'autre 
part d--s personnels d'exécution, recrutés par les agences diintérim et 
éventuellement par les offres internes.. 
Ce groupe rejette à la fuis le reroms à r Al'lPE. au réseau relationnel et aux 
organismes de f'onn2'jon. En revanche, l'utilisation effective de f A1\lPE se 
~le volontie.-rs de ""dédarations"" calquées sur leur mode . cabinets de 
~t, intérim. candidatures spontanées el œla.tions. Cette opposition 
semble Qlnfirmer l'idée que les employeurs de taille moyenne cherchent à 
calquer .. à travers lems dédaratians - qui peuvent être aussi lems projets -
des pratiques déjà en plaœ dans les grandes structures" et soutenues par les 
leslect.UeD5 
281 
théories de la ressource humaine. Par contre, dans leur pratique, ils n'ont 
pas enrore réalisé - ou peu - de recrutement par ces moyens. 
... 
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Par ailleurs ... les utilisateurs de la presse et des organismes de formation 
déclarent plus facilement avoir recours à f Agence pour l~ploL n'hésitant 
pas à se positionner sur un marché public de l'offre de travail, mais ils 
rejettent en même temps le recours aux cabinets de reautement. 
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Les embauches par ~'e1ations sont peu corrélées positivement avec des 
déclarations, ce qui montre hien qu'elles sont présentes effectivement dans 
toutes les structures, et qu'eUes n'ont de logique propre que dans le cadre de 
représentations par lesquelles r employeur se situe dans un réseau de 
proximité. Enfin, les candidatures spontanées s'opposent au recours à 
l' .A1WE, mais elles se présentent également comme une pratiqne 
relativement étendue et peu systématisée, par rapport aux déclarations 
générales des employeurs. 
Ces résultats méritent d'être complétés par la réalité des embauches 
effectuées par ces différents moyens.. Ainsi, on peut discerner la manière, 
dont chaque entreprise procède à une présélection de ses candidats, par ce 
premier choix qui consiste à utiliser un réseau de recherche donné. Car, 
selon les intermédiaires et les moyens de recherche, ce ne sont ni les mêmes 
postulants qui se Présetltent pour l'emploi. ni les mêmes candidats qui sont 
sélectiomtés. Leur situation antérieure les distingue spécifiquement, et 
montre que chaque type de recherche est une :lntidpation des 
caractéristiques des recrues, en particulier dans leur position par rapport à 
l'emploi. 
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Le tableau ci-dessus montre en premier lieu des corrélations évidentes entre 
les moyens d'embauche et les types de candidats : 58,6 % des recrutés par 
l'ANPE sont des demandeurs d'emploi, et 65 % des recrutés par les agences 
d'intérim sont .les intérimaires. W.ais. au-delà de ces corrélations simples, 
des distinctions plus fines appar .Jssent, qui laissent entrevoir le pouvoir 
dLt;Criminant d'un mode de recherche des candidats. en particulier dans le 
choix entre chômeurs et salariés. 
Le recours à l'Agence pour l'Emploi signifie de la part de l'employeur qu'n 
ne recule pas devant l'embauche de personnes en situation précair~ qu'elles 
soient au chômage ou stagiai.re.c<. La volonté de minimiser le recours à 
}' ANPE dans les déclarations des employeurs s'explique par la nécessaire 
identification de ces derniers au personnel qu'ils ont choisi Nous 
reviendrons plus loin sur ces mécanismes, mais il faut retenir que é est à 
jJartir d'une logique d'acceptation ou de rejet, de prinàpe. des publics 
précarisés que peut se comprendre l'attitude des employeurs à l'égard de 
l'Agence pour l'Emploi 
Les autres moyens de recherche des candidats, moins "'stigmatisants" à 
priori - à l'exception des agences d'intérim - n'en sont pas moins sélectifs. 
Les annonces dans la presse constituent un moyen non négligeable 
d'obtention d'un emploi pour les chômeurs .. même si ceux-ci ne sont pas 
plus privilégiés que les sa'.lriés en poste. n en est de même pour le réseau 
relationnel, même si celui-ci semble pril.ilégier les actifs occupés. ce qui se 
comprend dans la mesure où ces réseaux fonctionnent plus acti\rement sur 
la sphère professionnelle que sur la sphère privée. Sur l'ensemble des 
demandeurs d'emploi embauchés. ces trois circuits, auxquels s'ajoutent les 
candi6tures spontanées .. représentent 86 % des recrutements recensés. 
Pauvres en relation, les chômeurs doivent donc surtout compter sur 
l'ANPE, et dans une moindre met-ure sur les annonces et les candidatures 
spontanées pour leur procurer un emploi. Nous verrons plus loin 
comment. du côté des '"embauchés". ces différents circuits représentent des 
possibles plus ou moins accessibles, et en particulier comment ils 
contribuent à forger chez chaque salarié, une propre représentation spatiale 
de ses moyens d"accès à l-emploi. 
Ù5 autres principaux cirarlts font une nette préférenœ aux salalié3 : salariés 
sous contrats précaires par l"intérim ou ies mobilités inter-établissement, 
salariés en poste fixe par la mobilité interne, mais aussi les relations et 
surtout les cabinets de recrutement, qui n'ont permis le recrutement que dE 
13 % de chômeurs. 
Enfin. les candidatures spontanées restent un mode de recherche de 
candidats relativement peu discriminant de la part des employeurs, lesquels 
cependant privilégient par ce biais les jeunes sortant de formation. Ces 
derniers ont surmut trouvé à s'embaucher par J'intermédiaire des 
organismes de formation, des cabinets de recrutement et par candidatures 
spontanées. Or nous venons de voir que les employeurs qui utilisent les 
cabinets de recrutement ne sont pas les mêmes que ceux q-LÙ ont recours aux 
organismes de formation. Privilégiant Yemba.uche de jeunes diplômés, 
certaines entreprises préfèrent ainsi ff adresser au même circuit que celui qui 
leur fournil des salariés en poste. mettant en concurrence directe ces deux 
types de candidats, alors que d'autres von! d'emblée cibler leur recherche sur 
des formations précises et ff adresser aux institutions qui les dispensent 
En dehors des offres internes et de l'intérim. dont le passage par un premier 
contrat est quasiment systématique. ce sont les cabinets de recrutement qui 
sont les plus discriminants face aux demandeurs d'emploi. La mauvaise 
appréciation du chômage des cadres, en particulier de ceux qui ont déjà une 
expérience professionnelle, est bien illustrée par ce résultat, qui montre 
surtout que l'activité, et pour les "excuséff' le diplôme. ùlnstituent un 
repère décisif dans les procédures sélectives mises en piace par ces 
organismes. 
La position des employeurs faœ au recrutement est complexe. et elle n'est 
pas dépourvue d'ambivalence.. Le rytlune ralenti des embauches ne 
simplifie pas .. loin S-en fa~ leur tâche. Us sont en effet confrontés à une 
pléthore de demandes. ils doivent pratiquer une sélection assidue et parce 
qu'elles sont rares, chaque embauche devient plus chère à leurs yeux. 
Dans ce mntexte de restriction forcenée de l'offre, et devant les diffiarltés 
que représente tout choix, qui est aussi un renoncement. les recruteurs ont 
tendance à s'orienter vers une funnalisation aa::rue de leurs procédures, ce 
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qui leur donne le sentiment d'être moins impliqués dans les choix~ et les 
libère quelque peu de la rulpabilité du refus. 
Embauchant peu, limitant ainsi leurs occasions de rencontre avec des 
postulants à l'embauche, les employeurs. s'ils pensent parfois Utout" trouver 
pamû la population des demandeurs d'emploi, ne savent plus très bien ce 
qu'ils peuvent ou non espérer rencontrer. Et parce que les candidats sont de 
plus en plus performants, et que souvent ils sont nombreux à être 
potentiellement susceptibles d' assurer les fonctions qui leur sont proposées, 
ils se réfugient derrière des i-rofils et des définitions qu'ils vont chercher 
dans ce qui existe déjà dans leur entreprise. Ce faisant, ils ne sélectionnent 
plus sur les compétenœs des candidats, mais aussi et surtout sur 
ridentification possible du candidat au poste qu'ils proposent Cette manière 
de procéder rigidifie considérablement les possibilités d'élargissement qui 
peuvent se produire a l'occasion d'une nouvelle embauche, et limite les 
candidats potentiels à ceux dont les antécédents peuvent se refléter dans 
l'image qurùs proposent. Pour cela, il ne faut pas que cette image soit ternie 
par un chômage prolongé, et la situation des postulants salariés dans une 
autre struc:tu:re présente alors tous les avantages d'une comparaison directe 
qui se passe de tiers évaluateurs. 
Nous verrons plus loin comment ces discriminations agissent sur les 
postulants à l'emploi, et dans quelles mesures elles contnouent à normer 
leurs représentations sociales à travers ces valeurs exprimées, avec plus ou 
moins de force, par les recruteurs. Mais, auparavant, il nous faut aller plus 
loin dans la compréhension du mécanisme même de l'embauche, tel qu'il 
opère chez l"employeur. Celui-ci, nous l'avons vu, pratique une sélection 
dont il doit bien souvent formaliser les termes à travers une offTe d'emploi. 
C'est l~tulé de ces offres, telles quI elles paraissent dans la presse, que nous 
allons interroger. en ce qu'elles écrivent, SU! un espace public, les supports 
symboliques de la sélection. L'annonce d'offre d'emploi provoque la 
rencontre entre l'employeur et le candidat, elle se rédige. se publie. puis se 
lit au cours de ce temps charnière, durant lequel l'une et l'autre partie 
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L'enquête auprès des entref'C' .... fS a montré toute )' ambiguïté de la notion 
d'offre d'emploi- L'employeur ne fait p"iS toujours une "offre", et quand 
celle-ci apparaît, elle est toujours aussi l'expression d'une "demande" Ainsi, 
les potentialités de recrutement ne peuvent être réduites à }' étendue des 
offres, celles-ci pc.r ailleurs prenant des temins très divers, ne permettant 
pas un véritable recensement : offres à l'ANPE, à r APEC, aux ageuces 
d"in:téri~ aux organismes professionnels, aux établiss2IIlents de formation, 
offres dans la presse locale, Rgionale, national~ spécialisée etc. La diversitÉ 
est telle que la notion d'offre d'emploi, qui sous-entend une réalité 
univoque$ n'est en iait qu'un am.ùgame d'actes de recherche de salariés, qui 
d'une part ne sont pas exhaustifs, et d'autre p&.rt ne représentent jamais un 
chemin obligé de )' embauche. 
Nous n'étudierons donc pas l'offre d'emploi comme un .reflet des "ruùés du 
recrutement, n..:ris plutôt comme une ~"Ïtrine. Notre analyse repose sur un 
matériel que nous savons plus exemplaire que général Celui-ci est composé 
d'un corpus de 774 annonces de la pres...c;e régionale échantillonnées par 
strates à partir de Yensemble des offres parues er~3'e septembre 1991 et 
jan\''Ïer 1992 La grande diversité des types d'offres puaissant dans le jotmlal 
Ouesî-fran~ ainsi que l'ampleur de l'audience de ce quotidien ont orienté 
notre chœx. D'autres annonces nous ont été procurées par les re,-ponsables 
du recrutement rencontrés dans les entreprises. Celles-ci ont permis de faire 
le lien entre l'hlst'OÏre d'un établissement, l'histoire d'une annonce et 
l'histoire d'une embauche. 
La visibilité du marché de l'emploi est relati\rement faible. De ce fait la 
médiatisation des offres, que les professionnels nomment volontiers 
"publicité de recrutement", l'2présente, pour bon nombre de chercheurs 
d'emploi, le seul lien qui leur reste avec le ""monde du trilvail°. Cest 
pour'iuoi il n'Ous faut surtout ici parler de ""vitrine .. , avec tout ce que œ1a 
comporte comme éléments cachés, comme recherche d'attractivité, mais 
aussi parfois, comme Ïnaa:e5Sloilité- Comme 'ID message -codé"' ~ les 
annonces d'offres d"emploi mérifent un dédW:frage adapté.. C'est pomquui il 
e:,-t néœssaire d.e proŒder dans un premier MDpS à une analyse prQse des 
mots qui les mm.posent en particu1ier des rythmes qui les particularisent, et 
~ luerardùes sémantiques qu'ils mettent en exergue. Dans un deuxième 
temps .. ~ chercherons ~ percer le mystère de ces annonces qui semblent 
constnrltes sur un mode pragruauGUe. mais qui fonctionnent grâce à leur 
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portée symbolique, signifiante d'une partIe du r'lécanisrue de l'embauche. 
Loin de n'être destinée qu'au recueil de candidatures,. l'annonce d'offre 
d'emploi abÏt comme le miroir de celui - ceux - qui la conçoit, et nous m'Te 
des dés préc:Y!w;es pour romprenw'e comment. à travers Yexpressiit.1n d·.....il 
"resoinD , S opère déjà un ':hoix. 
ill.A. Les mots de l'offre 
fi n'y.a pas de mots pour les autres .. il n'y a que des mots qui prennent sens 
pour celui qui les dit. Si une offrt d'emploi est rédigée à J'attention d'un 
antre, elle utilise surtout les mots propres au rédacteur. Au lecteur de 
retrouver dans ceux-ci les signes d'une iden.tification possible.. C'est 
pourquoi les annonces méc!latiques constituent un accès privilégié aux 
modes de représentations patronales des caractéristiques de la main-
d'œuvre salariée.. Les employeurs utilisent un vocabulaire et une syntaxe 
qui p1aœnt, d'emblée .. le candidat potentiel sur une échelle de valeur qui 
leur est propre. 
Les méthodes que nous avons utilisées :'Our analyser le vocabulai!P. présent 
dans ces annouœs sont trk variées ; codage et traitement statistique1 ~ 
analyse textuelle Œfyperbase et Spad-O, et lectures approfondies. L'aspect 
hermétiqu~ d4 une annonce nécessite de s'imprégner de ses répétitions 
app~t si standardisées, pour apercevoir l'Importance que revêt !e 
choix de quelques mols particuliers.. Nous exposerons. dans un premier 
temps, ces principes de lecture, qui ont présidé à )' orientation gP.nérale de 
:l'analyse que nous propasons. Un parrou.::s g~ des volumes et des 
lépartitions sémantiques permet d'abœrler la question de la hi:..!orardrie des 
~-pa~ réservés ~ la parution d'une annonce- Enfin, les mots uh1isés 
dollntnt un premier aperçu "'brut" des écarts significatifs des projectiOni des 
emp10yems sur leur candidat potentiel, activées à travers la rédaction d'une 
offre d"emploi 
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UT '. 1 Principes de ledurr' 
Les élI1nQ11œ5 d~offre d'emploi ne représentent, ~"lS la réa!ité, qu'une part 
limitée et distordue des embauches effectuées s a un marché local ou 
sectoriel donné. Elles ne peuvent pas être statistiquement représentatives 
des postes ouverts à un moment précis, même si les aIUlOnŒS sont 
fréquemment: utilisées par les lectems comme indicateurs de l'état de 1'offre 
de travaili . Cependarr". la visibilité que procuren~ ces annonces médiatiques 
inœrroge surtout le sens de œtte "représentation", De quoi les annonces 
sont-elles représentatives, et queUes informations fire à travers les mots qui 
les strud 1TeD.l ? 
La médiatisation du m.a:rché de l'emploi présente un intérêt pour le 
soàologue : elle est immédiatement appréhendable. pelalet des 
comparaisons de temps. de 1ie'~ de secteurs, de niveaux etc.. Pour ~ il 
faut trouver une méthode d'analyse de ces offres qui ne se cantonne pas à 
l'information première, mais qui permette d'aller au-delà des formes 
signifiées pour se poser la ques:tirut de leur signification.. Nous posons 
l'hypothèse que les offres d'emploi qui paraissent dans la p~ sont 
signifiantes des représentations sociales mises en jeu au moment du 
recrutenuut. et, pIns largement, des représentations du travail qui 
s'expriment au moment de l'embauche. Elles ont une pertinence par 
rapport au champ social dans lequel elles s* exposent. comme toute annonœ 
ou Ioute publiàtp. d'une part, et en tant que déclencheur d'une relation 
salariée d'autre part 
Pour les i-'rofessionnels du recrutement, la "petite annonce- est devenue 
-publicité de œa utemenr, Évorufum stimulée par lèS publicitaiIes. qui ont 
cherché à s'emparer de ce qui avait llallme d'th. marché : achat et vente 
d'une furœ de travaiL en partirulïer du aJtt. de J'entreprL~ car éest elle qui 
est in fine. la plus solvable. Vans la sémmtique de i' embauche, il est par 
aillems djffic:i1e de savoir qui .. ~ et qui "vend" 1 tant les termes ut11isés 
sont flous : ""j'of:f:reur" peut -demander"", et le "demandeur'" -offrir"', en 
1 Pa: exemple. une grande entreprise de tram intérima.ire utilise les annonces d'offres 
d Pemp1ai œmme india!ear ~ de ré!at du matthé Dans les proŒdures d"orientation 
desjeuœs. œHe ntffisatjnn ~ 19a1ement mmante.. en ~ pom faire la ~
auprisd"un ~ qu'un sectror est "'boo.I::œ .... Gl n"y a pas d"anoonœs) ou cpfau OlI"traire il est 
"~Ges~sm:I~ 
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fonction des normes de construction de l'annonce. De même, les 
employeurs sont incités à Dsavoir se vendre" quand ils construisent leur 
annDnœ, mais c'est aussi œ que l'on apprend aulC "demandeurs" d'emploi 
A partir du moment où il ~agit de personnes et non plus de biens, la 
contractua1isation est de mise, au contraire de la notion Ud'achatn et de 
"\.~, qui fait référence à l'aliénation d'un bien par une personne. 
La forme même de l'annonc-.r d'cJfre d'emploi nous renseigne sur la 
position de celui qui publie le texte : est-il en position "d'acheteur", de 
~!Ildem", ou cherche-t-iI à procéda' à un -échangeR? A!ême si, d'un point 
de "~e juT.dique.. le ccntIat de travail n'aliène qu'une force de travail, et 
non l'as des individus, les mécanismes qui opèrent au moment de 
Yernbauche, et qui sont signifiés dans les formes que prennent les textes 
d'offres d'emploi. :;ont bien du ressort de la domination. tant économique 
que soriale. Les rapports sur lesque:s se fondent œs dominations ne sont pas 
figés. mais évoluent dans le temps et dans les e:,-paœs (géographiques. 
sectoriels. hiénrdriques etc). L'anal}"Se des offres d'emploi permet de 
repérer ces évolutions, puisqu'elle rend possible une lecture diffl5ée et 
comparative des informations qu'elles contiennent. 
1/ Ce que roffrt Q1Ultmœ 
Nous poserons, en introduction à ce travail de lecture. quatre groupes 
dllypothèses qui stru~t l'interprétation d~ offres d' emploi que nous 
présenterons ensuite : 
11 L"offre d'emploi ren..c;eigne avant tout lE.>' lecteur sm son rédacteur. et les 
représentations qt(il a (ou veut donner) de lui-même: Autrement dit.. 
l'empklyeur s'adresse en premier fieu à sa propre personne - ph)'Sique ou 
morale -. et redige son texte en fonction de rnnage qtfil entretient de son 
entreprise et de son activité. Ce préalanle est essentiel à la compréhension 
des textes soumis à J"analyse. En effet, la forme même de Yannonœ k>.nd à 
mettre le kcteur dans la position du candidat à rembauche" et l'a. :ène à 
recheocher d"'!mblée de quel salarié Yemployeur a besoin. En inve;ant le 
291 
processus, le sens de la lecture diffère, pour ft adapter à la procédure 
rédactionnelle de l'annonce.. 
De la recherche d'un salarié à la recherche d'un conjoint. It:: pas n'est pas si 
grand. Dans les annonces matrimoniales également, le premier niveau de 
lecture qui S1lIlpose est celui de l'annonceur: que èunne-t-il à savoir de lui 
qui pourrait séduire l'autre? François de Singly a mis en évidence ll"mlérêt 
que représente, pour un sociologue de la famille et du mariage, d'étudier les 
formes textuelles propres aux annonces matrimonia'Je51. fi n'y a pas. là non 
plus, d"aliénation au sens juridique du terme, mais un~ \101onté de 
placement où le flou est bien entretenu : l'annonceur cherche à se "placer" 
mais il sait qu'il s'adresse à des lecteurs qui sont dans la même situation que 
mi. Ce que nous apprend un tel corpus d'annonces, ce sont les 
représentations par lesquelles les valeurs d'échange sont décrites sur un 
"'mar~ particulier, celui de la ronjugalité. Ce sont, avant toutes cr'lSe5, 
les "\'aieurs de l"annonœur" qui sont amsi exprimées, et en particulier ce 
qui, chez lui, a une "vaIem d'échange" matrimoniale. 
La "'parade- n'est pourtant pas de la même teneur: sur le "marché 
matrimonial-, l'annonceur essaie presque toujours de présenter une image 
flatteuse de lui-même, alors que sur le '"'marché de l'emploi"'. le recruteur 
omet parfois de se raconter. Mais il se dit dans un cas comme dans r autre, 
au!ant par omission que par description. En ne se présenta..~t pas, en 
rédigeant un texte qui pas5f' sous silence tout signe d1dentification. il en dit 
aussi long sur lui-même que lorsqu'il annonce en tête son n~ son 
activité, voire son chiffre d'affaires. L'information que l'annonceur fail 
passer à son sujet ne se réduit pas aux messages explicites contenus dans son 
texte, mais se lit à toutes les lignes, jusqu'aux coordonnées néœssaires à la 
pxise de mnlact n n'est donc point besoin de "séduction" expliri1e pour que 
l'employeur se décrive .. c'est avant tout de I~ et toujours de lui qu'il sagit" 
en tant que partie d"une ronvention qui obéit à des règles sociales et qui se 
base sur des rêféœnœs plus ou moins formelles. 
1 DE SINGlY F .... Les mmœu'ues de sédndiGn : mJe atWyse de; annona?5 mafrimŒi.J1es .... 
~ ~ de ~ XXV, l~ pp. ~:i59 
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21 L"offre d'emploi renseiiWe sur les représentations que l'eIPploveur a du 
candidat au poste qtfil propose.. et donc sur les références qui fondent sa 
position: à travers ce qu'il expose de fa- -'Te, il ne faut pas espérer obtenir le 
moindre renseignement SUI les caradér tiques d€S demandeurs d'emploi 
L"annonœ nous laisse tout a1l55Î ignorants des profils jes embauchés. La 
distorsion entre les udemandes- des employeur!= et les personnes 
effectivement recrutées est signêhée par tous les intermédiaire;; de 
l'embêluche1. Doit-on pour autant en déduire que les informa.tions 
contenues dans les BproIDs- demandés sont caduques et ne Sf!rVent à rien ? 
En permettant à l'employeur de - se - décrire ce qu'il perçoit comme un 
besoin à travers une demande, ces profils renvoient :n premier lieu à des 
références opérantes pour le recruteur. 
Marc AUGÉ, en étudiant les annflnœ5 immobilières du Nouvel 
Obsenrateur.. utiILc;e une matière où .,.. ~cheteur" - ici clairement identifié 
puisqu'il s'agit d'un bien aliénable - n'est quasiment jamais menti0nné2. En 
effet, le vendeur n' exige pas de son achE1eur qu'il soit riche, beau, brun GU 
citadin. Tout au plus il mentionne parfois que sa propriété "ronviendrait à 
tel type de personne", mais n'a, en principe. aucune exigence à formuler 
concernant des caractéristiques propres à son acheteur {sauf peut-être sa 
sdvabilité, ma~ ( :a se traite en d'autres neux). Pourtant, l'ethnologue lit 
dans ces tex16 de véritables projections identi6catoires de l'annonœur sur 
Ils qualités de l'acheteur de son bien, en faisan! subtilement référence à la 
stimulation d'lm imaginaire puisé à travers la littérature, et signifié par des 
mots en apparence purement descriptifs. 
Que l'aru. -mœ aamde une place prépondérante à "l"aucre- - CGIIUne dans de 
nombreuses '-~ d'emploi -, que œlle-ri soit le plus souvent équilibrée par 
une présentatio~. de soi - annonce matrimc:miale - ou qu' elle soit 
exÙusivem.enl desaipb·h .. :iu bien à vendre - annonce immobilière -. elle 
renseigne toujours sur les représentations que l'annonœur a du lecteur. 
lvoïr en ~ SUT œ ~ : APEC. .. Profil annoncé. candidat ~ ... dans Lts gIii4ts 
~ ù rAPEC. 14 p.. 00 Gland Angle nC 1. L'offre .r tmplgi el s;;m tWfMf"!'lt. juin 19S5" 
et ph!s spéôfiqœment rartide de fOURCADE li AfœDo~ su lU: bsm 1·t:m:p1iJi. p- 30 i 
42. 
LAUGÊ M .. ~ cl d::i~e:na:. Paris. Le Seml. septembre 1989 
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Ce procédé e,i: bien connu des publicitaires.. On ne rencontre jamais, dans œ 
domaine, de slogans qui interdisent à une catégorie donnée de 
consommateurs de se procurer le produit vanté. Par contre, les arguments 
utilisés par le conœpteur de lzi. "réclame", s'adressent à des utilisateurs 
identifiés et ciblés selon certaines de leurs particularités. Si la publicité est 
bien Utravaillée". elle touche le public visé, sinon, en s'adressant à UtoUi le 
monde", elle risque de n'être efficaœ sur personne. Le processus publicitaire 
lui-même fait appel à l'ostentation plus tl{U'au besoin. Dans le cas de la 
fJublicité de recrutement", le "consommateur" est par contre difficile à 
identifier: est-ce r anployeur ou le salarié? La réponse est dans le texte.... 
31 L'offre d'emploi nous renseigne sur les valeurs fondant la relation 
salariale et le rapport au travail qui prévaut dans r entreprise: En nous 
disant qui est l'f!!llployeur, comment il se représente son futur employé et 
sur quoi cette représentation se fonde, r annonce d'offre d'emploi nous dit 
aussi de quoi se construit le lien social qui passe par Je travail. Ce lien doit 
être anordé de façon discursive : il est ici signifié à travers un corpus 
sémantique propre à l'employeur, mais il contient égaIement des réponses 
al1 salarié. L'offre d'emploi ne se fonde pas sur une absence, mais sur un 
besoin - une présence qui manque -. qui trouve son origine dans une 
histoire, qui est avmt tout celle de l'entreprise. C'es~ cette histoire qui e:,-t 
racontée. et qui émerge un instant de )' obsrorité des établissements pour 
prévalir ta relation salariale à venir. 
Ce lien qui se noue n' est pas seulement identifiable à partir du vocabulaire 
utilisé, mais aussi à t!a\"ers la manière dont les mots se suivent, 
s'entrecroisent" se substituent les uns aux autres.. L' offre d'emploi n'est pas 
seulement un texte fixe, il est générateur d'une dynamique, et chaque 
composant sémantique, dans son sens brut et dans la place qu"'ù occupe, 
symbolise œtte dynamique. On connaît l'importance des «"mtroductions" 
dans les êcrits, mais aussi dans les renœntres : elles prédisposent chaame 
des parties en présence" elles inscrivent 16 données d'une relation dans un 
champ bien précis d'où elle évOOilela sur le long terme. Dans ce sens, foffre 
d'emploi a valeur initiatique, et comme toute initiation. elle pose les bases 
des rapports sociaux dont t:He est l'objet. 
L'annonce d'offre d'emploi peut ouvrir une porte originale à l'observation 
et la compréhension des rapports sociaux au travail, pour peu que la lecture 
qui en soit faite tienne compte des conditions sociales de sa production. Si 
elle peut être considérée comme une mise en forme.. elle ne peut être 
a.ssimllée à un investissement de forme.. au sens des théories dE la 
convention1• Le repérage de procédures conventionnelles de codage de 
qualités et de compétences que l'on peut repérer à travers les offres d'emploi 
obéit en effet à un certain nombre de normes qui pe·uvent être étatiques 
(diplômes), sectorielles (accords de branche) ou propres à r entreprise. 
Néanmoins, ces procédures n'en constituent finalement qu'une partie 
"émergée". sous laquelle d'autres critères opèrent. bien que non explicites à 
la première lecture. n serait réducteur de limiter les . ,Er -nations recueillies 
à travers œs modes de rodage aux seuls indicateurs Jtà, ~, car la forme est 
aussi dans "absence, dans ce qui prend sens en ne se disant pas, dans 
l'informel. n convient donc de dépilSser ce primat de la rationalité de 
l'embauche et d'envisager la compréhension de l'offre d'emploi comme une 
forme complète. quelle que soit sa présentation textuelle, plutôt que de 
catégoriser des formes. qui obéissent plus à une projection normative des 
procédures descriptives utilL<:ées, qttà une compréhension empirique du 
rapport social ainsi exprimé à ~ers la recherche de nouveaux salariés. 
4/ L'offre d'emploi constitue un indicateur des \'MÎanons de pratiques 
dT embauche. et par extension. de, procédures d'insertion 1 exclusion dans 
l'emploi: En effet, si les premières hypothèses sont \"érifiées, alors des 
corpus d'annonces peuvent être comparés entre eux. et sen"Ïr de base à 
l'analyse des tEIérences : différpnœs entre les m\"eaux d'emploi, entre les 
espaces média îques, entre les pp-liodes, entre les régions, les pays etc... Ces 
textes disent r embauche et ses pratiques, le ~ des sélectiOIl5, les niveaux 
de représentation. Peut-ètre d'ailleurs, si l'on savait les lire, en 
apprendrions-nous plus dans un hebdomadaire local que dans les 
statistiques nationales, quant aux transformations profondes du marché de 
l'emploi 
ltY'MARD-DU\'ERNAY F _ TIIDre..ur 1-.. l.ts ~~ de forme : h::as :5igiS posa 
œ l!'JIiiÛ! 1"Œ1ltiU .. Document INSEE. Aoû! lçn 
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L'offre d'emploi doit ici être considérée comme un outil. Ble est elle-même 
médiation entre la réflexion théorique et le terrain. Elle perme~ par un 
artifice de lecture, de sortir un moment des mnditions concrètes de sa 
publication, mais pour mieux ensuite y revenir. Toute modification de 
vocabulaire, tout changement _de forme, toute évolution rédactionnelle doit 
alerter le sociologue, qui doit interroger ceHe variation. Mais en se méfiant, 
à la lumière des conseils de Jean-claude Passeron, de l'illusion de la 
nouveauté1. Ce qu'ü Y a de nouveau dans les annonces est interrogeable sur 
le sens qui le soutient: quoi de neuf dans le nouveau ? Car le nouveau peut 
être un habillage "modernisé'" de }' ancien. Seule sa signifiC2tion nous 
renseigne sur la qualité de la '"'nouveauté". fi en est de même des 
différences. Les annonces s'inscrivent dans la logique de tous les 
!'lhén4Jmènes médiatiques, elles procèdent formellement de la modernité 
tout en signifiant toujours plus que leur rédacteur n'en a conscience. Elles 
portent SUI la scène publique un ensemble de représentations collectives et 
individuelles qui bougent et évoluent, qui interagissent entre elles et 
finissent par apponer leur "pierre" à la. compréhension des faits qui les 
sous-tendent-
li Méthodes de lecture 
Cest à partir de ces réflexions, issues de lectures approfondies des annonces 
d'offres d'emploi, et de leur mise en co.YTélation avec l'ensemble des travaux 
déjà évoqués sur les pratiques de recrutement, que nous aborderons 
l'interprétation de ces fextPs.. n n'y a pas de mé1hode déjà éprouvée pour 
cela. Ou plutôt, elles sont multiples et se complètent heureusement. Les 
outils statistiques à noce disposition IE:Ilnettent d"objectiver un certain 
nombre de régularités, d#oPTœitions, de distorsions. fis ne penneHew. pas 
de faire l'êœnomie d'une le:ture plus fine. plus 1ittéraire, et plus attentive 
des textes eux-mêmes.. Enfin. l'annonce d"offre d'emploi a une vie courte 
mais elle se situe souvent dans une histoire, \'"OÎœ dans plusieurs histoires : 
celle de son ou ses rédacteurs, eux-mêmes inscrits dans l'histoire de 
l'entreprise pour laquelle i1s travaiUent. celle des ca:ndièats qui vont 
1 PASSERON J-c.. iL r~i$QJn"emad ~ l-tspiiŒ m:m~ III ~~ 
JUtb.trb. op. ciL 
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répondr~ œ1Ie d'un pL-c;te, crPé, remplacé ou modifié à cette occasion. Mais 
aussi œ1I~ plus large, des conventions juridiques, sociales. économiques. 
culturelles. qui canalisent œs histoires à travers des formes sémantiques et 
textuelles autorisées. 
La première lecture d'un corpus d'offres d'emplois laisse s-:uvent à penser 
qu'il n'y a rien de bien intâ"essant dans tout œ1a., épuisés que nous sommes 
à. lire des répétitions de phrases plus ou moins édulcorées. plus ou moins 
précises, plu~ ou moins gratifiantes. Tout au plus, nous nous sentons 
que!que peu choqués par certaines formules lapidaires destinées le plus 
souvent à une main-d'œuvre d'exécution ou à du personnel de service. ou 
irrités par les circonl'Olutions polies qui président am descriptifs stéréotypés 
des profils de cadres dirigeants. Nous percevons rapidement que les .... Je1IIles 
filles sérieuses et non fumeuses'" sont recherchées par la bourgeoisie 
parisienne pour materner des progénitures fragiles, et que les "'nommes 
dynamiques, ambitieux et dispopjbles"" n'ont plus qu'à pre ire la route 
pour vanter à une large clientèle les mérites de œ produit de pointe conçu 
par une entreprise leader. Les an.'lOD.Œ5 d'offres d'emploi font rarement 
rêver, elles peuvent même être repoussantes, leur lecture répétée et 
exhaustive entraîne un sentiment de ballottage dans des espaœs sociaux 
auxquels on est pen habitué. h1ais, comme l..furc Augé !toctroyant des \isÏte5 
guidées par nos pIns granàs écrivains dans des "domaines et châteaux" de 
san choix, pourquoi ne pas se laisser aller à entendre ce que suscite chez le 
lecteur de tels textes, méme si. parfois, cela tourne au cauchemar_ 
n nous a semblé, au fur et à mesure de ce travail. qu'~ "1'y avait pas de 
"'lx:mne méthode" pour appréhender une telle matière. !:Il effet, ce n'est 
qu'51 cumulant des outils, chacun imparfait, mais tous complémentaires, 
Iflle la lecture est devenue plus éclairante. Codage statistique inspiré de la 
méÙLnde de François de Singly sur les annonces matrimoniales .. analyse 
textuelle servie par des logiciels performants mais lourds d'utilisation, 
lectures romparames et -aidées- dans les entreprises elles-mêmes, et 
surtout lectures hores, à tous mom61ts du travail. après chaque étape, 
lectures répétées où" à chaque fois, c'est ml pa- yan de compréhension qui 
apparal1 et qui vient relanœr le que.'iionnement et adapter la méthode. 
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Pour aller au-delà du descriptif, pour interroger le S&lS, il faut le comparer. 
Ainsi, on peut discerner deux niveaux de comparaison des annonces: l'un 
est diachronique.. l'autre est synchronique. 
le premier concerne le poste. Pour des postes de niveaux différents, mais 
aussi pour des fonctions différentes. comment, à travers le& annonces 
d'offr<é5 d'emploi" perçoit-on les éléments constitutifs des rapports de travail 
mis en jeu au moment de l'embauche? Cette distinction était la plus 
uJimpleu au départ, étant donné l'homogénéité médiatique et géographique 
du corpus de base, mais aussi les caractéristiques des autres matériaux 
recueillis sur le recrutement. Mais ce niveau de clh~ge est toujours plus 
complexe qu'il n'y pa.raIt. En effet, il nous faut travailler ici sur des 
informations déclantives, et ce qui semble à priori pertinent pour le 
sociologue ne l'est pas nécessairement pour les recruteth"'S.. C est donc à 
partir: de leur'i propres prinàpes de catégorisation. sur des clivages 
signifiants pour eux, qu'il a fallu adapter l'analyse sociologique des 
variations textuelles des annonces selon les niveaux et ty piS d'emploi. 
Un deuxième axe comparnif est apparu très vite indispensable. En effet, les 
discours sur: la. "modernité" des offres d'emploi, tant au point de vue de leu~ 
fmme que du vocabulaire utilisé. ne font pas de doute pour bon nombre de 
personnes. Aiais à quoi ceP _ ..l1odernité se rapporte-t-el1e ? Pour cela, nous 
avons choisi de comparer le corpus de 1991-92 à un corpus de 1971. Cette 
période, qui correspond à une situation économique et sociale d'avant les 
premiers chocs pêtrolias. est propiœ à la mesure de l'effet de Maise", en 
particulier l'effet de "chômage", sm la structure de ces offres. Bien sûr, il ne 
s'agit pas de comparer des marchés dans leur composition interne, mais de 
comparer les structures sémantiques utilisées dans les textes, et de 
s"'mterroger sur le sens de ces modifications. 
Le corpus des annonces ret\'nues dans Ouest-Franœ peut i!tre considéré 
comme un matériel de base de l'analyse. n permet de décrire les différentes 
formes textuelles, ('évoiution et les variations des info:ma.tions, de 
comparer des volumes el des vocabulaires spécifiques. fi permet, enfin; de 
définir ,me -norme"', repérée à partir des conditions dans lesqueIIes elle est 
produite - à savoir un joun~a1 donné sur une période donnée -. Sur 
l'ensemble des offres, est apparue une structure -standard- du texte,. sur la 
base de laquelle nous avons élaboré le rodage el la saisie des données. 
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Ainsi, les annonces peuvent être partitionnées selon 5 types d'in!om.ations: 
l/l"employeur et ses caractéristiques, 2/le poste et la description des 
fonctions, 31 le candidat et son profil, 4/les (Ontreparties - finanàères ou 
matérielles - de l'employeur, et 51 les modalités du dépôt de candidature et 
de prise de contact. Si elles ne sont pas toujours toutes présentes, ces 
catégories permettent toutefois de classer tout ce qui s'écrit dans une 
annonce d'offre d'emploi Elles autorisent en outre une homogénéité dans 
la lecture, qui permet de comparer ce qui ressort de la même place 
(mmparaison des profils, des descriptifs d'employeurs etc.). Mais surtout, 
cette partition permet de prendre en compte à chaque fois et l'annonceur et 
le(s) ]ecteur(s), et le type de relation qui devra s'établir entre eux, selon 
qu'elle est directe ou non. plus ou moins justifiée, plus ou moins quantifiée. 
Pour chaque type d'information domine une lionne, selon le type 
d'annonce et le type d'emploi. L'articulation entre les différentes partitions 
fait l'originaHté du textt; tout autant que son degré de conformité. 
Les recruteurs cherchent le plus souvent à passer une annonce "normale" 
dans la presse, ils sont sensibles à u œ qui se fait". Les choix sont cependant 
plus étendus qu'il n'y parait en première lecture, et la norme n'est jamais 
inlégralement respectée.. Deux entreprises ne passent jamais exactement la 
même annonce.. C'est sur ces variations, ces distances comparées à partir du 
repérage de la norme et de ses effets standardisants, que s'est ba.c;ée l'analyse 
statistique des offres d"emploi Une fois ces normes repérées, comparées, 
classéesl la lecture des annonces prend une autre dimension, et fait 
apparailre des variations pius fines. Nous re\.~endrons alors au texte.. 
Ill.A.2 D'une biérarchie des mols au r . pélage des places 
Les annonces d"offres d'emploi qui pan:'rSeIll dans la presse ne sont pas un 
bon indicateur de J'état de l'offre et de la demande de travail.. Nous avons 
vu lors des résultats de l'enquête auprès des entreprises de Carquefou. que si 
la moitié des employeurs déclarent utiliser la presse pour faire connaître 
leurs offresl ils ne l'utilisent pas pour tous les types de postes. et que seules 
17 41f, des embauches étaient effecti\'5Ilent réalisées par œtle ~oie. 
299 
En outre, il convient de bien situer les conditions dans lesquelles une 
emba1kche est conclue. Pour des cadres ou des commerciaux, en particulier 
de la part d'entreprises de taille importantE' ou prestigieuses, la publication 
d'une annonce obéît à des exigences qui ne sont pas toujours celles d'un 
recrutement immédiat lié à la disponibilité d'un poste. Les grandes firmes 
font parlois paraître des annonces "en série- afin de se constituer un 
"vivier" de candidats potentiels, autant que pour donner une image 
"dynamique" de leur développement. De telles pratiques, même si elles ne 
sont pas très courantes sur un marché régional ou les PME prédominent, 
doit cependant alerter sur le caractère médiatique de la procédure. En 
passant unP. annonce dans la presse, l'employeur rend publique sa volonté 
d'embaucher, il fait savoir qu'il ouvre une porte, il se laisse observer 
quelque peu de l'iniP..rÎeur. 
La structure même de ces annonces dans la presse régionale nous renseigne 
sur les modalités selon lesquelles les offres d'emploi fcnt irruption sur la 
scène publique. Pat .. ~ qu'une annonce n'a rien "'d'évident", elle résulte d'un 
choix: choix de procédw"e et choix de mots. n faut donc les décrire, les situer 
par rapport aux contextes locaux, les comparer entre elles afin de donner 
une forme à ce corpus aléatoire. Nous suivrons. pour cela, la trame 
pri..nâpale des partitions opérées à l'intérieur des textes. Trois grands axes de 
description se dégagent alors: le premier fait référence à l'annonceur et à 
son identification ; le second retrace le passage de I1nterne Ge poste, les 
tâches) à Yexterne Oes qualités demandées au candidat) ; enfin le dernier 
décrira les modalités de l'échange (échange contractuel à travers les 
contreparties salariales et échange re1atioI'lnel par les conditions de la prise 
de contact et de dépôt des candidatures). 
Le corpus obtenu contient 496 annonœs non encadrées et 218 annonces 
encadrées.. n correspODd à des emplois, dont la répartition par catégories 
socioprofessionnelles fait apparaître une nette prédominanœ des 
prcfessions intermédiaires, sur-représentées du fait de l'importance des 
postes à caractère commercial dans la procédure d'annonce par voie ut: 
presse: 
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llipartitiOll da 174 of&e d'emploi stlon la ati&crir soci 
Iln'Ofessions intermédiaires du secteur ~c et administratif -40 5,2 
• ns intermédiaires du commerœ 170 22,0 
tedmidens 62 8.{) 
agents de maîtrise 30 3.9 
'1ôtàt'1IlJmnfcJiaireS':;;' ~~"t 2Gi2: ;;,.;301,.:;;;;>·~'3',1:f;~~~ 
* du stcteur public et administratif 42 S,. 
# ducomnerœ 98 12.1 
~nne1 de service 58 7.s 
.totatarip! .. ..1:...,,,;;; •. ,.c:,.;; ~·.5;ryk[c!'-;;;':·/:·;:\ C' ;',~j> • '. 195 ~. :~:;;:é25.6f~?fJ!i 
oumers 158 20)1 
chauffeurs et manutentionnaires 18 1.9 
ouvrleEs non qualifiés 40 5,2 
totil_mm*",Ui:i:;·····,~' .. ::'";;;': :n6 "'~21,9,<.i; 
tion non ••• 22 ~8 
Ce corpus fait appr.raitre une sur-représentation des catégories supérieures 
et surtout intermédiaires, si on le compare à la répartition des offre-
d'emploi de catégorie 12 enregistrées sur la région des Pays de la Loire en 
1991 : 2..3 % concernent les cadres, 8,3 9b les professions intermédiaires, 45 % 
les employés et 44,4 % les fJUvriers3• Cependant, cette f'2partition doit ~ 
nuancée par les secteurs porteurs de création d'emploi, où l'on constate ~ 
le commerce et les services sont les plus présents. Ainsi, entre 1982 et 1992, 
le BTP et Irmdustrie ont perdu 34 159 emplois sur la régÏaa, alors que le 
commerce en a gagné 32 000 et les services 112 0{)44. Les annonces d'offres 
lù quaIificaoon a été codée par défaut à partir du poste et & la oomendatme de l'INSEE. 
Pour qu'il n'y ait pas dt" possibilité de codage. il LJlait que ne figure all..rune indicition 
concrèfe sur le type de poste proposé. Dans les autres cas. même si le ni'n,gu d'emploi n~était 
cWrement ï.. ~ on codaü à partir de la catégorie la plus proche. ~ Gi!égorie représente les offres d'emploi sur ronflaI .i durée indétenninée et à !emps 
plein. Si elle n~est ~ significati~"t: anpurd1mi de révolution des offres enregistrées pM 
}' ANPE. étant donné Iraugmenfation considérable des CDD. elle reste la cafégorle la plus 
utilisée par les institutions pour l'epéœr fé\."Olu1ion du marché du tra\'aÜ. On peut regretter 
de ne piS dispœer de sou:rœs statistiques plus romplètes et plus adapœes aux conditions 
rêeUE:s d'embauche dans les entreprises. 
3sourœ: DR1E et INSEE des Pays de la Loire. 
"INSEE,. Tdlœa ~ dts PMys 4~ b.z bire : Tisldfm 1992. Édition 1992. 
301 
d'emploi ne sont pas seulement le signe de besoins quantifiés en personnel, 
elles sont aussi significatives des modes de rencontre entre les employeurs 
et les salariés. Nous avons vu plus haut que chaque circuit Je recherche de 
candidat était aussi une manière d'anticiper le mode de Telation salariale. 
Dans le cas des emplois commerciaux, le passage par un marché public est 
significatif des caractéristiques de la fonction recherchée. La prééminence de 
ces postes dans les offres médiatiques est une constante qui se perpétue l 
travers le temps: en 1971 ces emplois étaient aussi majoritaires et faisaient 
}l'objet d'annonces sélectives. Le commercial exerçant le plus souvent en 
travailleur indépendant, son statut le faisait figurer dans des catégories à 
part . "gérances", "représentants" ou "commerces". Aujourd'hui, si ces 
annon\.E$ apparaissent \rolontiers avec les autres, elles présentent, nous le 
verrons, des caractères distinctifs liés à la place particulière des emplois 
concerné!. 
11 Qui QttnOnCE ? 
Sur l'ensemble dei rmnonces, à peine un peu plus de la moitié (51.,3 %) 
identifient nomin .ttivement l'employeur. Pour près d'un quart d'entre elles, 
on ne connait 'tÜ le nom, ni la localisation géographique de l'annonœur, ni 
même son téléphone (qui donne par défaut une indication de lieu). 
L'anonymat dans l'annonce d'offre d'emploi est une pratique courante, et 
conœme, bien sûr, plus souvent les professions d'exécution que les cat!res : 
36,1 % des annonces destinées à J'encadrement et 57,1 % des annonces 
destinées aux employés sont anonymes. Les annonces ouvrières se 
particularisent par un tau-: fort de propositions de travail intéri.naire (une 
sur ~!re), œ qui id~tifie l'employeur formel. mais pas le lieu de mise l 
disposition. 
La valorisation de l'employeur, à travers une image., un logo ou un slogan 
ne concerne au total qu'un petit nombre d'annonces = 13,4 %. Cepenàant, 
cela est plus fréquent pour les cadres (38,9 %) et les professions 
intermédiaires. en particnfier les métiers commerciaux (30 %). Cela est 
presque inexistant au niveau des professions d-exécution. L'employeur se 
valorise quand il passe une annonœ .. soit pour un dirigeant, soÏt pour un 
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commercial, à savoir quand il perçoit l'utilité de créer une proximité 
«FlIIlage entre le candidat et lui 
Si l'entreprise nf ~ présente pas toujours nominativement. elle ne donne 
pas toujours non plus des i'lldicatiom sur elle-même : peu d'r"mformations 
sur la taille (12 %), l'ancienneté ou la situation géographique (1/3). All total, 
29 % des annonces ne font référence ni à l'effectif, rd à l'âge. ni à la 
localisation de l'entreprise Les sectellfS d'activité sont par contre plus 
souvent mentionnés, par 4 annonceurs sur 5. 
n existe ainsi de grandes divergences dans les modalités de présentation de 
l'employeur. Ces premièles variations quantitath-es se combinent avec des 
formulations qui indiquent dE'S normes de présentation où l'embauche n'est 
pas seule en cause. A travers une annonce médiatisée, llemployeur s'adresse 
aussi bien à des candidats potentiels qâà sec; concurrents, clients et 
fournisseurs, à qui il donne des informations sur f état de sa main-d'œu'\'l'e. 
Cette médiatisation de }'" mformation sur l'embauche peut tout aussi bien 
justifier un anonymat qu'une annonce très publicitaire (avec slogê'n5, logos 
ett:.). Mais, pour un cadre, si ranonymat paraIt, pour des raisons précises, 
indispensable, il sera compensé par une description minutieuse et souvent 
flatteusp de l'entreprise. 
L'arbitrage entn: 1'2IU1once anonyme et l'annonce nominative est complexe 
On trouve plusieurs types d'explications a\ranŒes par les employeurs pour 
justiliH" leur choix au moment de la rédaction : 
- L'annonce d' offre d'emploi ne corr§pOnd pas nécessairement à un poste 
Vi\C'~nt_ Ble peut être un "test" du "'malché", en vue de se séparer d'un 
salarié qui ne donne pas satisfaction. Avant de procéder à son liœndementl 
l'employeur désire a\'OÎr une premiÈlre idée de qui il pourra trouver pour le 
remplacer. n passe une annonœ anon.lwe, afin que son salarié ignore ses 
intentions. et s'il trouve une personne qui lui rnnvient, il procède dans un 
second temps à son remplaœment. Cette pratique peut donner lieu à des 
qaiproquos significatifs de ce type de situation. Ainsi. la manière la plus 
courante pour ne pas impliquer nominativement l'entreprise est de la 
domicilier dans une agenœ de publicité CHAP, PRECOM, PRECONTACT 
etc). Celle-ci a pour mission de faire pan~enir le courrier à r entreprise sans 
mener la sélection. fi n' est pas rare alors que le salarié en po:.-te - et non 
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satisfait de son emploi lui non plus -, coIrespondan.~ presr ~ue parfaitement 
au profil indiqué sur l'annonce, postule chez son employeur, en faisant 
valoir son expérience dans la fonction.. rannonœur, en rédigeant son offre, 
a attiré celui dont il voulait se séparer_Pour les agences de publiâté, la 
situation n' est pas facile à gérer. Celles-ci sont ~ mt assaillies d'appels 
téléphoniques de candida!s .. qui, craignant de po~:ler chez leur propre 
employeur, leur demanden l'identité des annonceurs. L'anecdote pose 
question: à partir de quoi - ou de qui - s'élabore et se rédige un profil ? 
- Le recruteur, surtout s1l n'est pas équipé d'un service du personnel apte à 
gérer les sollicitations pressantes qu'une offre ne manque jamais de 
déclencher, anticipe i'afflnx de candidatures et préfère rester anonyme. Pour 
des postes d'exérution en particulier. où les demandes s'effectt..~t plus 
souvent par contact ('\'ÎSÏte ou téléphone), le passage par un tri de 
candidal11r'6 écrites évite une surcharge de travail, mais il permet, aussi. 
d'é\'Ïter l'l'avoir à justifier du refus des candidats. Ne connaissant pas 
rentreprise qui offre le poste, œux-à ne peuvent savoir qui :...s a rejetés. 
- L'anomrmat peut se justifier par la concurrence. Ce motif est ambigu, 
puisqu'il contrarie Irnnage d'lh'le entreprise -en bonne santé", el qui recrute. 
!lofais cela s'applique surtout à certains secteurs particuliers, où les marchés 
saisonniers son~ chèrement obtenus, et où la discrétion est de IllÏser face aux 
conaurents. Cest le cas des entreprises de déménagement ou du BTP, qui 
ne veulent pas faire savoir qu'elles ont obtenu des contrats importants 
justifiant des embauches plus nombreuses, et é\'Ïtem en général de se faire 
mnnallu ... 
La raison le plus souvent invoquée est celle de l'afflux des candidatures. 
Vemployeur craindrait d'être assailli par les demandes et préférerait la 
domicilia.tion plutôt qt.-e d'être directement sollicité par de nombreux 
postulanls. Mais t'anonymat n'est pas une pratique récente. Sur 469 offres 
d'emploi répertoriées en octobre 1971, 6 St":- 10 identifient nomùntivement 
fentreprL..e,. Si cela représente une part plu~ importante d'annonces, la 
domiciliation était déjà une pratique courantf; puisqu'ellE: concernait 26 $ 
des offres d'emploi, soit une proportion relativement inchangée.. Mais c'est 
la pla.œ de l*'"mtérim qui caractérise les variations des textes d'annonce 
durant les 10 dernières années. Celle-ci est pratiquement inexistante en 1971, 
ne concernant explicitement que 2 % des offres1• Sil y a bien une évolution 
positive de l'anonymat des offres d'emploi, celle-ci doit être relativisée. n 
faut en chercher les raisons au-delà des justifications avancées par les 
employeurs. Plus que les conditions pratiques de la sélection, é est la 
position de l'employeur en Stuation d'embauche et face à son futur salarié 
qu'il faut également interroger. 
L'anonymat ne se décide pas selon une démarche claire et rationnelle. Elle 
résulte souvent de l'image que le recruteur a de sa propre entreprise. S1l 
juge que celle-ci mérite d'être smontréP .. publiquement, il la nomme, mais 
s'ilia juge peu performante, fi tait son identité : 
·pllTŒ qu'a ripoque ml on ra jaite - l'annonce - l'entreprise 
n'ébrit J11lS tÜMs U1lf SÙUIlliOn très brillante et que c'étIIit vraiment 
les annie5 1988. 1989. de grosses diff:u:u1tés. 1989. 1990, des années 
très difficiles, juste amis rinJbilion, jl' pense que c'est un peu pmu 
Çil- que l'annonce était anonyme-"'2. 
n y a donc plus qu'une annonce d'offre d'emploi dans la publicité de 
recrutement- Se joue, à travers elle. l"'unage de l'entreprise au moment èe 
procéder à une embauche, à savoir de se mettre en position de faire 
connaître ce qui" pour elle, relève de son intimité. de son fonctionnement 
interne. Cest pourquoi une entreprise qui ne "se porte pas bien·, ne se 
mettra. pas en évidence, peut-être pour éviter que des candidats "avertis'" 
refusent de postuler, mais surtout parce qu'film faut être amfortée dans sa 
propre image pour s'exposer sur la scène publique. L'annonce donne à 
rannonœm une représentation de lui-même, et si œlle-d ne le gratifie pas, 
il ne se fait pas connaître, car le texte lui en dit tcnrjOurs beauronp plus qtf au 
lecteur. Cette interprétation permet de comprendre une des justifications de 
16anonymat des offres, qui ne peut que s'acœntuer dans un con~exte 
émnomique défavorable aux entreprises, el où les PA-Œ sont peu assurées de 
leur avenir. 
lû chiffre fait têférenœ à des annonœs émanant t'Xpliri1ement d'agences d'intérim. En effet. 
œDes-d n'avaient .lots pas ob5gation de mentionner le ca..radère intérimaire de lem offre 
o"emplo~ ft il n"est pas im~ que certaines offres se présentant romme des offres 
d'emreprise fussent destinées au trnëil temp:lRire. 
~du persœmel d'une entreprise industriclle de ImsaWiés 
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Enfin~ la décision d' anonymat dépend du public visé : quart i l'entreprise 
cherche à débaucher, il est préférable q1f elle apparaisse nominativement 
afin de susciter une démarche volontaire de la part d'un salarié en po=~e, qui 
hésitera à postuler allprès d'un employeur dont il ne sait rien. Par contre, si 
elle cherche à recruter en fonction des aides à l'embuche, elle tait SO!1 
identité, car, là encore, ce type d'embauche n'est pas valorisante pour elle. Le 
recruteur met alors en exergue Je caractère stigmatisant et déclassant des 
qualités qu'il réclame, et ne cherche pas à associer son nom à une pratique 
dont il n'a aucune raisOll de tirer des bénéfices autres que financiers. Ces 
offres s'adressent le plus soU\rent à du personnel d'exécution tenant dans la 
~ .. une place marginale par rapport à un organigramme permanent, 
ce qui n'autorise pas la mise en place d'un pr~ d'identification du 
salarié à son entreprise. 
Une entreprise qui se nor:me fait le "'premier pas" de la présentation. Elle 
se propose, eUe met le candidat en situation de disposer de son offre. En 
revam:he, la relation est inversée quand elle ne se présente pas, imposant au 
postulant de se dévoiler de\r.mt l'inconnu.. Selon les hiérarchies de civilité 
qurtmplique l'ordre des présentations, toute annonce anonyme met le futur 
salarié en situation d'infériorité sociale, car elle lui ôte l'accès à la 
connaisianœ - de l'autre - et l'assigne à une position Dd'ignoranr. 
En conclusion, on peut estimer que la décision de l'anonymat répond à un 
certain nombre d'éléments qui peuvent varier d.:\D.S le temps et splon les 
emplois proposés. Ces é1ém.ents relèvent aussi bien de l'employeur et de 
l"'unage qu'il a de son entreprise. que de sa capacité d'anticipation des 
caractéristiques des candidats qu'il envisage de solliciter. L'hétérogénéité des 
situations rencontrées interdit une interprétation univoque des formes 
anonymes d'annonce d'offres d'emploi 
Les facteurs favorisant ou non la décision de nü1Ilination de l'entreprise 
peuvent être rapportés aux circonstances de l'embauche d"une part.. et" 
d"autre part, aux caractéristiques propres à l'employeur. La mise en 
correspondanœ de ces différents facteurs est résumée dans le tableau ci-
dessous: 
1-· 
mnOnœnomÎNtM 1 abdtions drlKlllll'mml mnonœ 
&tiCODOlllique ù50CÜl de satisfaisant,. en croi.ssmœ mamais. en difficulté 
l'mtreprise 
position pu npport à la doit maintenir une image de est dépendante de l'obtention 
m!('Wifia croissanœ face à ses dients et de conbats pooctucls qui ne se 
ses fomnissews négocient pas toojlms 
publiQuement 
orpnisalion intm:le de présenœd'un serri!r petite structure qui traite les 
, 
l*mtrrprise spécialisé dans le recrutements au "muppar 
recrutement qui utilise des mup· et pour qui Je 
outilsroâœ recrutement est unedwge 
supplémentaire de travail 
mnditionst\k m:ise sm k creation <j'emploi. en emplois temporaires ou 
lIWdli de l'offre d'emploi pa.rtirnIier de postes stables remp1aœment fun 'iiÙarié 
et/ou évohllifs ~enpo:ste 
posifinn hlim'chique du poste â responsabilité, ou emplnis d'exicution 
poste poste en relation directe a1.'1.'!C 
la direction 
ftmeIims fur..:tions mr:nucria1esou en fonctions internes. en 
lien a1."« l'extériem particuner de prodUtiion 
{relatinnneUesl 
public visi pM fannoncr recherche de débanr.hage de . public bénMiciant de mesures 
salariés d'entreprises d'aide à l'emploi 
mncmren.Ies 
i.e nom n'est pas seul en caUSL L'employeur di.~ de moyens \"ariés pour 
faire savoir qui il est. Les différents modes de présentation du recruteur 
suivent les mêmes hié.~es que celles de l'anonymat. et ,iennent 
souvent les renforcer. Parfois, on ne connaît que le produit fabriqué, le 
secteur d'activité, la localisation géographique. ou la taille de l'entreprise. 
Po.uT une annonce sur 5, on ne connan pa, le secteur d'activité. Cela ne 
concerne que 5.5 % des annonces de cadre, mais 25,9 % des annonces 
ouvrières. Ce dernier düffte doit être relativisé par la présence des annonces 
émanant d' agences intérimaires (qui sont classées panni les S4serviœs aux 
entreprises"l. Si r on retire ces offres spécifiques. c'e-st 54..6 % des annonces 
d'offres d'emplois OU\"liers qui ne contiennent aucune indicatiun de 
secteur. 
Les marchands de force de travail gardent ainsi la totale maîtrise de leur 
recrutement et jtluent pleinement leur rôle de désengagement de 
l'entreprise demandeuse. La prësentatian de I"emplo)~em à son fuÎ'..l1' salarié 
SUÎlles règles de la proximité sociale : plus il est hiérarchiquement éloigné 
de celui-ci, moins il en dira S'.Ir lui-même et plus il se met en F stion d'en 
apprendre le premier. n refu...c;e alors sa place de ""demandeur" de rersmmeI 
pour amener le candidat à faire sa demande.. à laquelle il a le loisir de 
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répondre ou non. D'emblée, l'annonce ac&gpe le candidat à la piace qu'il 
occupera dans l'entreprise : place figie ou mobile, Flace atomisée ou 
polyvalente .. etc. 
2/ Du poste ml olluiidllf 
A une annonce peuvent correspondre plusieurs types de postes différents, et 
à un type de poste, peuvent correspondre plusieurs embauches- li est 
relativement rare qu'un même texte contiennent plusieurs offres de 
niveaux différents U3,7 %), mais ces cas se retroU\"ent le plus souvent pour 
les annonces ouvrières. puisque près du quart d'entre elles groupent plus 
d'un profil En revanche, si les offres d' emploi des cadres ne correspondent 
le plus souvent qu'à un seul recrutement annonœ (dans 91,7 % des cas), cela 
est beaucoup moins fréquent pour les autres catégories : les professions 
intermédiaires. en particulier, sont recrutés en "nombre" dans des 
proportions relativement impm1anœs, en particulier pour les emplois 
conuœrciaux, souvent annoncés au pluriel (près d'une offre sur deux). les 
ouvriers font également l'objet d'offres "groupées"'; mais œ!les-ci peuvent 
être destinées à des établissements différents par le biais des emplois 
intérimaires: à peine les deux tiers des postes ou\'lÎers proposés ne 
concernent qu'une embauche. 
A côté des répartitions de "surfaces" occupées, tant en espace médiatique 
qu'en mots utilisés, apparaissent des effets de concentration qui relativisent 
ces répartitiOIlS- Importantes en taille, les annonœs destinées aux 
commerciaux font l'effet de .. tirs groupés". où ITin\~estissement de 
l'entreprise se relativise par le nombre d'embauches prévues. En œvanche, 
l'espace réduit aamdé à chaque annonœ ouvrière diminue d'autant, si on 
le !apporte au nombre de candidats visés. Peu de mots, peu de pla~ et une 
rentabilité maximum de chaque texte. L'annonœ est à rimage de ce que 
devra être l-embauché : pen coûteuse mais très produdive. 
A travers le poste, les tâmes demandées ne sont pas toujours décrites ; 
moins d'un tiers des annonces en font état. ~fais, là encore. les niveaux 
d'emploi sont dÏl.>ant5 : pour les cadres. pius de la moitié des annonces 
décrivent le poste (55,6 %t alors que cela n" concerne que 13,4 " des 
annonces ouvrières.. On se trouve ici devant une variation qui est 
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significative àes représentations de la complexité et de l'unicité des 
personnes el des fonctions. Plus on s élève dans la hiérarchie, plus le travail 
à effectuer prend une allure complexe, maie; aussi plus ~ . ,playeur désire 
personnaliser la fonction qui le représente. A l' opr-osé; les qualifications 
d'exécution ap?araissent comme des tâches simples et interchangeables, 
dont la description se limite à un intitulé. 
Mais il s agit sans doute de plus qUt= cela. Du fait de son éloignement 
fonctionnel des postes d'exécution - surtout dans les ~des structures -, un 
recruteur peut difficilement décrire le travail des ouvriers, mais il poumût, 
pour le faire. soctroyer 1'''Ûde de la maîtrise.. Au rontrai:re, en nommant plus 
qu'en décrivant les postes d'exécution, il met les candidats en situation 
d'être désignés plus qu'identifiés, d'avoir à se décrire pour être choisi, plutôt 
que de choisir. Par contre, plus les postes sont élevés dans la hiérarchie, plus 
J1annonce permet l'identification du poste et la possibilité de choix. Même 
~n apparaît quantitati"\"emeIll moins important que le profil du candidat, le 
descriptif du poste est ce qui permettra au cadre postulant de ne pas se laisser 
guider uniquement par les exigences de l'employeur, mais de se mettre dans 
la situation de œ1ui qui décide, qui choisit, qui devra dire : kI~ je peux le 
fairP. ou je sais le faire". 
Les profils doivent être distingués des descriptifs de poste. parce 'i1Y'ils ne se 
situent pas au même m\"eau d'information.. Le poste décrit des tâches et des 
fonctions telles qt(elles existent dans l'entreprise" alors que le profil du 
candidat décrit les caractéristiques d'une personne. "en principe'" à partir de 
crrlères extérieurs à l'entreprise. et visant spécifiquement la sélection.. Ceux-
ci peuvent donc faire état de données formalisables, comme l'expérience" 
l~âge, le sexe ou le diplôme, mais aussi de données plus informelles, comme 
des qualités personnelles, des compétences particulières ou plus 
simplement des "aptitudes"'_ 
Ces informations sont par ailleurs sou:mises au pnnape de non-
discrimination 1, formulé par le code du travail. En particulier, ce principe 
s applique au sexe Cà r exception d'une liste spécifique de métiers), à un âge 
llir.ite.. et à tout aitère basé sm l'opinion polffique ou syndicale, les mœurs 
ou l'état de santé. Néanmoins. l'âge limite est souvent formulé {soit par 
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l'intermédiaire d'une "franche", soit plus clairement sous la formulation "X 
ans maximum"), et le sexe également explici~ quoique obéissant à des lois 
plus complexes. Devaut celle interdiction de mentionner le sexe du candidat 
recherché, les employeurs utilisent des slTatégies implicites. Tout dl abord, 
une annonce passée au masculin est Dneutre-1 ce qui leur permet de laisser 
cette formule intacte quand ils cherchent plus précisément un homme. fis 
peuvent alors rajouter une expression-type f"":.û"me "meneur d'hommes'" 
ou noomme de terrain .. ou plus simplement .. "dégag~ des DM", fiUÏ renforce 
la forme masculine de l~ annonce. Le rajout de formes féminisantes, en 
particulier par des parenthèses sur tout le textel, renforce par contre l'idée 
qu'il ~agit plus particulièrement d'mw. recherche de CJ.i1didates.. D'autres 
appuient ce message en passant rannonce au féminin et en mettant des 
parenthlses masculines.. Mais, souvent, les offres qui s' adre..;ent à des 
femmes le spécifient clairement, en particulier pour des emplois peu 
cr:alifiés : vendeuse. femme de ménage, -jeune Cille" au pair, piqueuse etc-
Le tableau ci-dessous indique le pourcentage d'annonces comportant 
chaœ.ne de ces informations sur le profil du candidat, en fonction du 
-iveau d'emploi. n nous donne une représentation hiérarchisée des 
informations selon les catégories professicnnelles. mais aussi, une 
dassificativn des types descriptifs spécifiques à chaque groupe. Enfin, en 
indiquant œ qui est dit, il nous apprend aussi ce qui ne se dit pas. 
-
... fonnd1ts. du in'Ofil du ~dill Stkm Ir mvau d"cnploi 
pri.smœ dt Ftnfnrm.a:Unn adrts pro&ss.ions employés 1 01mÏBS mwmbk infBmêdWtts 
.. 
• pmr--d""n~Ur 80.6 55 38.4 3:,3 6..2 
D.Ïf;ou dt o!plômr ~7 36.1 16.6 11,1 23,9 
secmttdt famWitm 4(.9 25.2 7.6 11.6 11..5 
igrmin.imlml 3S.9 22.5 23.2 4.6 18.1 
l~mnimum 30..6 J4,.9 18.2 37 13.1 
snr2 19,4 21;6 63.6 B.3 3U 
œnmÎ§pnrrS . es 58,,3 3l.l 237 17,3 29,1 
,~ -~5 5B,.3 39;1 W 1,4 2.6 •• 
lPar exemple : -m::rute un{è cba.rgé{d de mission expérimentê{e)--
1.Nous nons regroupé là b:.mtt!s les annm-.œs qui foot ~ référence an sexe du 
Œ'lI.Ïtdat,. sous une forme eq:ikite ou implic.iœ. vnire en mentionnant les deux possibü:ités. 
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A l'exception des indicateurs mnœmant le sexe du candidat recruté, on note 
une mnstante pro~e;sion des informations, allant du "moins-disant" pour 
les ~)uvrlers au IIplus-disant" pour les cadres.. Mais r étude approfondie de œ 
tableau révèle des écarts plus ou moins importants selon les données. Ainsi, 
le critère de r expérience prùfessionneIle est repéré en priorité pour toutes 
les catégori ....... à l'exœption du sexe pour les emploJ ~ (qui concerne 
essentiellement des caractéristiques féminines). Cela vient confirmer les 
Ulfurmations recueillies au cours de l'enquête aupn ~ des entreprises, {1ù 
J'expérience apparaissait comme le premier critère "'ltervenant dans 
l'éLù:Ioration des profils des candidats. 
A rop~ si le critère du diplôme est très souvent mentitlnné pour les 
cadres4 il ne rest qu'exceptionnellement pour les emplois d'exécution. Pour 
les ouvriers, le secteur de formation intervient dans des • Jroportions 
semblables à celles du diplôme On Y retrouve la spécificité de la tâche par 
rapport au statut, ou les oppositions entre les romp€ cenees et la 
reconnaissance de la qualification. Cette variation va dans le .nême sens que 
les clivages entre les coIhïaissanœs spécifiques (qui font IJ1.!I1tion de savoirs 
pa! ~culiers comme les permis de conduire, la pratique de certains logiciels, 
la mn.1aissanœ d'une langue ou d'une technique particulière etc) et les 
<iUalités ~..:>Û1-~es (comme le sérieux.. le dynamismp~ • e sens re1ahonnel 
etc.). Dans le premier cas, les écarts entre les différentes catégories sont 
relativement faibles. ils sont massifs diT.1lS le second. 
Ces indications rêt Ment la capaàté de dtstanciatiol1 du recruteur dans 
félaborafion des profils des candidats. En particulier. eUes montrent que les 
pestes d' encadrement sont plus aisément identifiables en tant que postes 
occupés par des personnes possédant une ou plusieurs caractérisri.ques 
pe:sonneBes. Par cor" ~, c'est plu~ en tant que compéteP.œ5 requi.c;es que les 
OUldidats d'exécuhOl& fr.Oru d~ La confusiun entre le profil du candidat 
et celui èn poste est maximale. car il y a peu de distinction entre œ qui est de 
l'ordre de la propriété individuelle (diplôme.. qu ilités) et la ~ à 
disposffian d'un savoir-faire (expérience, connaissances). L'om'lÎer n'est pas 
défini par ce qu'il est. mais par son utilité produdive1. 
IOn rel!':œve là Je dh.-age repéré par HAI.BW AOi5, amœmant les zones d"adivùé 
strudmmt les rep:ésentaîionsdes groupes ~ les oamers se sim:ant spêcif:iqnemmt sur la 
-mœ cfactmté ~. cr HAl..BA015 t..1.. • Us oWes St'àoo: ik b mbmirt.. op. m. 
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C'est sur ce plan que )600 note le plus de différences entre les annonces 
passées en 1991 et celles passées en 1971- En effet, moins de 5 % des plus 
anàennes font référence à la possession d'un diplôme ou d'un niveau de 
fow.aticn. Encore ces informations portent-eUes parfois SUI des notions 
vagues ("BEPC ou instruction équivalettte-, -formation secondaire exigée" 
et rares sont les pœtes qui réclament un bac+2 (en dehors des métiers de la 
santé). La structure de ces annonœs se base t:Sse.ntiellement sur deux 
éléments : la description des fonctions. œauCDup plus fréqueIl'te et détaillée 
qu'en 1991 ,et la notion de connaissance - d'un outil, d'un métier, d'un 
produit ou d'un milieu. Les exigences de l'employeur ne passent pas par 
une formalisation standardisée des qualités qu'il réclame. mais plutôt par 
une detcription des SàvoÏIS mobilisables dans le O:dre d'une fonction 
pI~ Nous reviendrons plus loin sur ces différences essentielles à partir 
d'études textuelles pIns approfondies, mais il est clair que la place que 
prennent les qualités formali.~ oans les description:.:; de profil est un 
phénomène relath"ement nouveau.. au vu des sttuctUl-es -:emparées des 
offres d-emploi 
L'appauvris..r;ement des descriptions de postes au profit des exigence 
exprimées en terme de profil de candidafs trouve un écho favorable auprès 
des rrofessionnels de la ressource humaine. Le discours sàentifique sur ie 
recrutement insiste sur la ca;-.:àté du recruteur à mettre en équh"êÙenœ 
1onctions el compétence.;;. afin d' aboutir à une rédaction finale de l'offre 
oulée sur le postulan •. L'avantage de cette pratique en terme de réduction 
quantitative des réponses est indiscutable, et nous en verrons des 
applications concrètes plus loill.. Mais, au-delà de cet aspect rationnel. on 
peul y lire la formalisation désmmais explidte de hiérarchies salariales qrai 
se disent à l'orée de l"empIoi. quitte à mettre en cause l'attractivité d'un 
poste que les employeurs sont assures de pomvoir. 
Le profil du candidat ne se dit pas seulement cl partir de caractéristiques 
formelles. mais aussi â ~.-m d"un descriptif de "qua1ires- requises pour 
occuper le poste. Cela mnœme un pen plus du quart des annonces, mais 
60 % des annanœs de carlIèS et 7 fl, des annonces omnères. On pro! dasser 
ces .. ~ en 7 groupes signifiœ!ifs : 
- les quatités de ""battant- regroupent les termes de -dynamique" .. 
"'ambi~# "courageux"", "gagnell'" etc el situen! le candidat sm ~ 
versant de]a ""'réussitE"" liée à la volonté persmmelle. 
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- les quaiités de "'sérieux'" regroupent les rennes de "ponctuel", 
"'méthodique"', uorganisé", etc. et signifient des aptitudes à la contrainte et à 
1'" auto" --contrôle. 
- Les 'iuatités dites "naturelles"' s'expriment à travers les nntitms de "dm!''', 
de »goûr', yoire Bd'amour-, et font référenœ à une disposition innée, 
irtdivid&elle et aHective. 
- Les quafités "relationnelles de diredi0I1(' fant référenœ aux "'capadre.s de 
management".. aux ""meneurs d'hommes'" ou aux "'leaders"'. EI'tfS ne 
signifient pas seulement que lt candidat aura des re:,-ponsabilités 
~nES, mais qu'il en a les capaciiés. 
- Les quabœs °reIationnelles inœgrafriœs'" ~expriment à tra"'e1'~ les notions 
de ""travail d~équipe", "en groupe" etc, et mettent en évidence r~pect 
tnnsven.al de la relatioo de travail. 
- les qmttités "relationnelles extern.es- se tournent '.ssentieliement ~etS la 
dienlèJe 00 autres personnes extérieures à r ent:eprise. 
-~ les qnalités .:physiques"" peuvent faire ré!érenœ à u..~ caradérisfique 
partiailière (par exemple la taillet ou plus souvent à des normes de 
présenia1ior : '''honne préseruation-. "soigné" etc. 
La Iépanitirm d'e ces différentes qualités et leur frëtp..lenœ dans les arumnœs 
étudiées :C1IŒU!ï?nt comment les profils se complètent à partir de notions qui 
paraissent abstIaiœs mais qui son! réellement divanœs : 
T~œ"~.is*'mmtionn&sdms~profildu ~~sdGnk~d"er..œi 
- udrrs Pl neU \! ift'!tI' amœsPI .emplOTés mnrles --bif 
aICIUIr .n..1 4B.2 ô$ 11;3 !1.6 73..I 
... ~ lU ;n9 5,,3 8..6 2,.8 13.3 
Ar5iDt.m'" 19.4 20 1Q.6 4,,6 U ,;; 
~ 167 13.5 3,8 SJ 0.9 U 
.~- Zl,IJ s.s • .6 1 Il f;) 
-- 1,,, 
.-
. 16..- 3.S 1,IJ (} 3..0 at~ .... _JI 
"dien~ 25 D'Ji 6J l.O U 7,,5 
....... . .,.. 2.S U Cl ID.1 a9 U 
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Les qualits3 qui reviennent le plus souvent sont celles qui font ré.térenœ à la 
notion de "battant'" 1 car elles sont présentes dans le tiers des annonces de 
tadres et de comuerciaux.. eassimilation de l'entreprise °gagnante~ à son 
"représentant" est maximale, alors que cette exigence est beaucour moins 
présente pour les PI techniques, les oumers. En revanche, les qualités 
"'sérieuses'" sont plllS SOUVeIl mentionnées pour les professions 
intermédiaires et .surtout, pour les ouvriers. On y retrouve l'équh'alent de 
c.! qui s'expIimait, au tra\'"ers des choix des employeurs, par la notion de 
"'qualité morale". Du conlrainl à "l'inné", on remonte les échelons, mais, 
surtou.~< .~n se situe plus dans le domaine des fonctions tertiaires, qui 
concernent à la fois les cadres et les commerciaux. mais aussi un peu }'\Ius 
les emplo}"és. 
Les qualités "relationnelle<:" sont surtout demandées pour les cadres, voire 
pol1I' les commerciaux dans les contacts avec la clientèle. L'employeur 
s'adresse à l'individu, 1 ses capaàtts communicatives, à sa sociabilité. En 
relc-anche, les qualités liées au travail d'équipe ';l'apparaissent pas pour les 
ouvrier$. Les valeurs collectives 1e la dasse ouvrière ne sont pas 
privilégiées par les employem Ceux-ci ne cherchpnt pas à décrire l'ouvrier 
mais à lui faire COnnaItre Œ qlli. de leur point de vue .. est reronnu comme 
une qualité. Les capacités rdationnelles .demandées à la main-d'œm-re 
d'exécution correspondent surtout à des emplois de magasinage.. où une 
partie des fonctions est liée à la vente.. 
L'absence de qualités dites "intégratriœs"'. en partirulier pour les bas 
niveaux d~ emploi ne signifie pas qtIf' les annonces rurrespondantes ne font 
pas mérenœ à runmersion dans un collectif, Ceci peut are signifit: dans le 
descriptif de poste, mais rarement rla.lS le proiil. En indiquani que le salarié 
devra travailler en équipe. le recruieur sous-entend qu'il lui faut posséder 
les qualités correspŒldantes, mais il ne les attribue pas directement à son 
salarié. fi s'agit plus d'une injonction que d·une proposition, d'une 
demande de conformité à une consigne et non d'aL-quation entIr~ des 
compétences. plus ou moins "'naturelles'" et toujotrs ""individuelles"'. et 
une silua60n àe travail donnée-
La mise en ah-respondanœ de res différentes "qualités"' fait appa- 'me des 
divages qui montrent la manière dont se groupent dans un même texte 
lems énoncés : 
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- Les qualités "physiquesn et .. directionnelles" s' opposent , à l'image des 
significations accordées à ces compétences: clivage bien rodé entre les 
caractéristiques rorporelles et intellectuelles ; 
- Les notions de -don" et de "relations externes" se couplent 
-naturellement'" à des expressions de type "goût des amtacts" ou "sens de la 
relaiIDn", mettant ainsi l'accent sur des qualités qui ne s'appren.'1ent pas. 
Ceci s'applique en toute logique aux emplois commerciaux, dont nous 
a'\"ons vu qu'ils ne requièren ; ras nécessairement un ni,"eau de formation 
élevé, mais dont les compéten " s'expriment en terme d'aptitudes. 
- Enfin. les vertus de rigueur, de courage et dT"mtégration sont représentée; 
par r autre groupe qui vante les mérites du ua vall Joorieux et: volontaire.. 
Ces oppositions peuvent Ëlre rapport..ées à deux vhions différentes de la 
compétence: J'une s'acquiert sur ia sphère db. diplôme et du -savoir-faire"', 
rautre es\ acquise par le corps et le "'savoir-être° _ Au-delà des clivages 
hiérarchiques des niveaux d' emploi, on :;e trouve devant des 
représentations qui sont aussi œlles de la reconnaissance sociale des 
quatités, telles ~'un emplc .~ur les formule à travers sa recherche de 
salarié. 
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3/ Points de renamtTe 
En contrepartie de ce que demande le recruteur aux canilidats~ les 
propositions de l'employeur sont rarement explicites. Elles sew'>lent être 
tout entières comprises dans l'offre d'emploi, denrée rare, ou du moins 
traitée con- me telle par ses "fournisseurs". Les indications de salaire sont 
~ent inexistantes.. Dans moins de 5 % des cas, celui-ci est chiffré. 
essentiellement pour les cadres. Plus souvent. l'annonceur se contente de 
déclarations vagues, de type "salaire motÏv.ù"lt'" ou -gains importants", mais 
sans préciser à quel niveau il situe le degré de motivation espéré de son 
candidat- Cest le cas de 31 % des annonces de commerciaux, qui savent 
ainsi que leur salaire dépend d' eux. mais dont les règles de calad ne sont pas 
clairement écrites. On perçoit 17t à quel fOint il ronvient sans doute mieux 
de parler de "publicité de &~ que de -marché de l'offre d·emplœ ..... 
Ce qui n'est pas attrdCtif àam l'offre - les rémunérations en baisse - est évi~ 
et les salaires s'effacent ainsi devant l'Emploi : 
.. n y Il quelques mnifs. on le mentiJmmzi1 pnatiquemenf toul le 
temps. 4' abord parœ que les entreprises n'uoairnf pas lw11le et 
élJlimt TIlilÏ.eS d'Qnnoncer Jh-S salaires mtSSi vis-Q-üÏ.s de lEurs 
concurrents quand dies piL'SJlÏDlt dt'S Ql1 .... cmœs en dtzir. en 
disant: tel individu êtmi piJé 1S0. ben 1rd1Î je r:Ws mdiTe 160 kf, 
plus, ça va laisse.- une pmU ouverte el je vais IlrofT des oons 
orndidtits. je VJZis forriment TirupérU 55, ses mEl1laTS_.. Et 
Il1ljmud'b2i non, pilTœ Ipl!mjoura"1mi 071 altmd de voir tpri on 
va Tenamua. diplômés. erpirience el tout le reste. et après. 
discutant aœr lui. lm n:z lui {Im1 baisser un petit peu ses tarifs.-" 
Ainsi un~ conseillère en publiaté de recrutement explique cette règle du 
"'moins-disanf" 1 qui serait une fuçon de "faire baL~ les prix des salariés, 
alms qtfauparavant, il s'agissait de les "faire monter"", en partia.ùi5' yu 
rapport aux roncurrents.. Celte règle va dans le même sens que œI1e, 
gênélale. 1UÏ consiste à laisser le candidat se présenter.et, de surcrQil, 
précL~ ses -préœnt!oos salariales"'. Se met alors en place un jeu subtil 
d'auto-évaluation du candidat, sur lequel Yemployeur va baser en grande 
partie sa sélection des CV. En demandant au candidat "ce qu'il vaut"', les 
entreprises n'En sont pas moins prêtes éventuellement à une négociation .. 
sm10Ut pour J'encadrement. Cependant, elles veulent en avoir la totale 
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maîtrise. tout en laissant faire les choses de manière à ce que le caFdidat se 
sente re:,-ponsable de la décision finale. Cette inversion dans les procédures 
de fixation du sala!Te met l'employeur dans une position de choix, lui 
permettant de savoir comment d'autres ont -évalué" ce candidat ou 
comment fui-même .... s'évalue ... En outre. il individualise la négociation; 
même si, au bout du compte. les rémunérations des cadres se situent dans 
une foJlIchette étroite, chacun a le sentiment d'avoir été évalué à la lumière 
de Cf! qu'il est et non du poste et des fonctions qu'il occupe. 
Vmgt ans plus tôt, les indications de sa.iaire n'étaient pas "monnaie 
rourante"'" dans les annonces. Par contre, quand elles apparaissaient, c'était 
sons des formes plus précises - a~'eC des montants chiffrés -. en partiailier 
pour les personnels de sen'Ïœ et les ouvrieTS. Aujourdllui. la mention des 
salaires a totalement disparu des aIIr-onœs d' offre d'emploi destinées aux 
professions d'exécution. 
Enfin, dans la faible part que les annonces consacrent aux propositions de 
r employeur. on note des avantages particuliers comme un vél1Ïcule de 
fonction (20 % des demandes de commerciaux), la nourriture et/ ou le 
logement ou. plus souvent., une période de formation (une annonce sur 
dix). L'opposition entre des propositions de type "alimen~ et 
rorporelles et des propositiOll ~ de f}-pe -urunatérier suit là aussi les clivages 















Les cadres ne se voient faire de propositions qu'en matière de formation GU 
de salaire. jamais en terme d'entretien corporel GU physique A l'inverse .. 
l'entretien des -qualités physiques" des employés préoccupe en priorité les 
employeurs.. Ceux-à proposent dans le sens de leur df'IIlaIlde. 
Rares également sont les Gffresqui font mention d'une évolution d' emploi 
poss1ôle .. voire de perspectives de carrières (7,.5 %), et cela conœme surtout 
les professions intermédiaires du commerce (14 %). 
L'employeur propose avant tout un emploL et il signifie clairement où se 
situent ses exigences et ce qu'elles entraînent Les critères spécifiés au cours 
des entretiens avec les responsables du reautement, comme la motivation., 
le dynamisme... la dL:;ponibilité. pPl'Dlettent de comprendre la faible part que 
prennent dans les annonces les salaires et a\c'âIltages. L'employeur fait 
savoir, par ce biais, que la rémunération ne ~ient qu'en dernier Ii~ qu'elle 
doit figurer en "annexe-" des motivatiGns du candidat Elle ne devient 
Tée11ement importante que lorsqu'elle S-assimile à la productiviti? de 
l"entreprise. à savoir quand elle est proportionnelle au chiffre d'affaires du 
mmmerci.aL Lcin de s'identifier au candîdat patent el. r annonceur en reste 
souvent à des représentations qui sont les siennes. f"t dont il joue comme du 
seul référent identifiant pour son futur salarié. 
Vemployeur est tenu d"indiquer comment la prise de contact entre le 
candidat et lui devra se faire. Celle-ci peut s'eHectuer par écrit, par 
présentation, par téléphone ou sur r.e.ndez-vous, ln tout directement à 
l'établissement OU .) un siège social ou encore par l'""mtermédiaire d"u....e 
agence de publicité ou d'un cabinet de recruta.:u~nt. Les solutions sont 
multiples et dépendent à la fois des capacités de f entreprise à réali.--er elle-
même son reuutemEnt et du degré d1anonymat qu'elle se réserve dans sa 
décision. 
Pius on s' éI~ve dans la hiérarchie des emplois, plus l'éventail des 
fOSSibilités de prise de contact s'é!argit et plus on passe des modes diredsl 
.ossemieUemmt oraux, aux modes indirects relayés par des tiers. La prise de 
contact entre les futurs cadres et lems employems est toujours médiatisée 
par l'écrit. L'inte1!ectnafisation de la tâche est en harmonie a~ J'outil de 
communication. On observe le mèIDe phénomène pour les professions 
intermédiaires : le contact direct par téléphone est plaIS important quand iJ 
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s'agit d'une fonction rommercia1e que d'une fonction techFique ou tertiaire. 
Lê: recours aux cabinets de recrutement est surtout Je fait d'offres destinées 
aux cadres et aux commerciaux. En revanche. la domiciliation au journal est 
relatil.'elIlent faible pour ces derniers.. Les entreprises ont tendance à se 
nommex quand elles recrutent lems "représentants", pour lesquels elles 
n'onf j;mlais pléthore de candidatures.. 
Moœ.prise deamtad· -,,, • dms fmnoncrsr1on k ninm d'emploi 
modr de --,,-me de aIIlIad adres Pl (umnl"xr autre PI mtplovis Oln'tÏers msembk 
•... -;- .-.. 
IiIlphone () 26,5 19,7 tU .m;r";~ 32,.7 
anmier à fmtœprlse 
'" 
32.9 al 2V B,1 27;1 
mukz-œusrJOU!'et~ () U 0 2.0 1.4 l.D 
pri:smtmon 1 fi . 0 0 U 7.6 nj 9,2 
dnmict'"lbtinn jou.m.al 12.2 17.1 Ui,5 20,7 17.6 2O,l 
~&ohinM 33,3 20.0 4.6 3)} 0,9 1,8 
~lltrr 0 {\ U 0 0,9 0,5 
tolü lm 100 lm f 100 100 100 
Les modes de prise de contact changent pour les professions d'exécution : 
elle. sont plus d.irectes et consistent plus souvent en une présentation ou 
une communication téléphonique. Les OU\7Îers sont les moins sollicités 
directement par I"employeur : quand ils ont à se présenter, c'est souvent à 
une agence d'intérim. le contact direct devient compatible avec le souri 
d'anonymat grâœ au ~bone, qui permet aux employeurs d'effectuer un 
premier -tri'" sur la base des ren..~gnements qu'ils recueillent à œ1te 
occasion. 
Ces variations se l-etrouvenl dans la composition du dossier de candidature 
demandé. Dans la majorité des annonœs d'offres d'('!Ilplois d'exécutIDn. les 
pièœs à joindre ne sont pas mentionnées.. Celles-ci seront précisées Ims du 
œnfact., direct ou téléphonique. Quand des documents sont demandés, 
outre le CV. les réféteuœs et les œr6ficats de travail remplaœnt la lettre de 
motivation. qui roncerIU les candidats aux postes à responsabilité. Les 
salariés d'exéc.ution, et surtout lps employés, ne sont pas dispensés de 
lces renœz-'i"01JS ~ aroir lieu sm ir- lieu de traTaii Wi-r..Rme 00 à ml autre endroit (par 
eaenapledmsnnn&s pourb~ 
319 
fournir une photo, y compris à l'issue de présentations directes, en 
particulier. Le "physique" est au premier plan, et l'initiative réduite au 
minimum. Quand le salarié se présentera sur pIace ou téléphonera, les 
informations seront recueillies à raide d'un questionnaire préparé, qui 
stand;s.rdise les questions posées au personnel d'exécution. 
-
.. du dossi!r de andidatuœ 5don Je niwou d"mr~1oi 
piktsdu dossiu adm ftœmmaœ BtœsPl emplO\"is cnmiers msemb1r 
--' '<~.ô,,:, auo.mr ... 11,1 29 .. 4 31,8 -::5S;t<;_:-- tU 
C.V. 1202 " üJ'::\ 599 J.I!J 25.9 4U 
Irffre <sms pridsioru 33.J··~· 20 25.0 lU 12.5 11,0 
- ~ -71Jt::-lettre mmusai!r 25"D 11,4 1~ 2.8 12,.9 
.... -
photo 55.6 SU 32.6 24.8 14 .. 1 JO..1 
rimrnœs 8.3 1.1 2.3 a6 5,.6 4,1 
ŒttifiGts de t:rn-ail 0 0.,6 0.,8 1.0 7~ 2;1 
œpir d5 dil'1ômes 0 0.6 1.5 0 0,5 0,5 
limunimionmarlle 5.6 4.1 1,5 1.0 0 l,7 
. . 
-
21.1 15.9 18.2 5.1 4.2 1Q.3 
Ces façons de procéder varient selon les entreprises employeuses. Les grands 
élabIissemenls ne procèdent que rarement au recrutement direct des salariés 
de bas niveau de qualificatithÎ- Quand une annonce est passée pour ces 
emplois, elle émane, soit d"une agence d'intérim. soit d'une petite 
entreprise. Dans les deux cas. la prise de contact est fur: lellement proche -
téléphone ou présentation à l'entreprise ", mais elle ne se comprend pas de 
la même faÇOlL Les agences d'intérim recensent un vivier de personnel 
selon des rrdXialitês d'embauche définies.. à la fois l'M leur client et par lem 
propre pratique. Bles ne peuvent anticiper de sélection avant la rencontre 
avec le candidat.. dont 1 embauche n'est pas nécessairement limitée à un 
poste donné, mais à un l esoin de fagenœ d'int~ éYentuellement pour 
un ensemble d'employeurs.. Un fois mis en contact avec l'entreprise de 
travail temporaire, ~es salariés peuvent être soumis à des proœssus sâedifs 
rig~ qui compensent la pauvreté descriptive de ,'annonœ à laquelle 
ils ont répondu. 
La démarche des penis employeurs obéit à un antre processus. Ceux-ci 
préfèrent un contact direct plutôt qu'une candidature écrite, ainsi que 
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l'enquête auprès des entreprises l'a mis en élridenœ. Les petits patrons ne 
sont pas familiarisés avec r expression écrite et théorisent peu leurs 
exigences. L'annonce est réduite à une demande de ..:ontact parce que la 
sélection ne commence réellement qu'à partir du face-à-face. 
Toute la gamme des moyens de présentation est offerte au personnel 
d'eilcadrement. Celui-ci, en réponse à des annonces longues et détaillées, 
devra en retour se décrir~ exposer sa molÎ\'alion et donner ses prétentions. 
Plus structurés autour de la notion d'échange, ces dossiers sont par ailleurs 
destinés à engager une première relation, qui s'établit selon des règles 
courtoises.. En effet, des formules de politesS? accompagnent ces demandes 
de dossie:t dans près de 42 % des cas, contre 3 % pour le personnel 
d'exécution. 
Cette première étude descriptive des annonces d'offres d' emploi nous 
informe sur les principales caractéristiques de nombre et ,je type 
d'informations qu' elles contiennent- Cette malyse peut être complétée par 
un travail plus approfondi sm les mots utilisés dans l'ensemble des textes, 
et qui permet une autre vision de la répartition de ces informations. A 
travers les répartition des espaces el des formes sJntaxiques. et tout en 
gardant les principales séparations de texte. r étendue de l'espaœ médiatique 
- et symbolique - de ces anr.onœs peut être. ainsi. appréhendé.. 
llI.A.3 Les mots de l'annonce 
Nous venons de voir comment la place et la nature des inf(\rmations 
contenues dans les annonces d'offre d'emploi correspondent à des fonnes de 
représentations qui agissent chez les employeurs dans leur recherche de 
candIdat Ces formes se tradui.~t par une sémantique spécifique à l'offre 
d' emploi. Les configurations textuelles reflètent à la fois les volumes, les 
espaœs et les assignations car.lctéristiques des rapports sociaux qui naissent 
dans chaque emhauche. Apparemment très stéréotypé, le vocabulaire des 
annonces est riche de dWeIsités, tant dans les mots dloisis que dans leur 
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agencement syntaxique L'analyse statistique des formes sémantiques nous 
fournit ainsi le support symbolique de positions sociales déterminées dans 
la relation salariale 
L'utilisation d'un vocabulaire donné fait avant tout référence à une 
convention. Conventior: ...... gagière propre à un pays, à un milieu1 à un 
mode relationnel, à un !.Uppert textuel On n'écrit pas un roman comme on 
rédige une annonce d' offre d'emploi. Les auteurs de ces textes, originaires 
d'une même rolture, utilisent néanmoins des mots issus d'une même 
convention, dont le sens est inscrit dans une mémoire collective Que les 
spécialistes du recrutement mettent en plaœ un vocabulaire spécifique pour 
autonomiser leur savoir au regard des néophytes n'enlève rien à la valeur 
de lien social que représente l'utilisation, à un moment donné, e1. pour 
décrire un acte précis. de formes sémantiques signifiantes pour le repérage 
d'un groupe soctal Nous rayons \'il précédemment à l'occasion de l'analyse 
des évolutions du vocabulaire propre aux ressources humaines. Celui-ci se 
retrouVE: dans les mots utilisés par les annonceurs. dont il reste à 
déterminer à quelles représentations SQO, 'es ils se réfèrent 
Noircissant une feuille de journat les mots occupent des espaces. Espaces 
publicitaires. espaces médiatiques, espaœs publiques, ceux-ci symbolisent 
d'emblée la distnootion sociale des places offertes sur un marché qui est 
celui des offres d'emploi a\r.mt d'ètre celui du travail Si l'annonœ est une 
vitrine de l'annonceur, elle est at:SSi le reflet de la position soàale du 
salarié. Certains candidats sont d'emblée affublés par leur recruteur d'une 
variété sémantique très élaborée, tandis qu'à d'autres, ne sont rattadlés 
qu'un minimum de signifiants- Ainsi, dans chaque oHre. et pour chaque 
type d'"mformatioo, les places. occupées par les textes, parce qu'elles sont 
coûteuses, sont aussi le reflet du prix accordé à celui que l'on recrute. 
Enfin, nous verrons que la richesse des espaces n'est pas nécessairement 
proportionnelle à leur "grandeur". En ~ la qualité syntaxique d'une offre 
se lit à travers ces petits mots qui complètent harmonieusement un texte., 
qui livrent un produit -fini" et cohérent, au contraire d-autre5 écrits 
pauvres et contractés. qui ne fournissent qu'une image amputée, 
inœmplèle et déformée r'u salarié interpellé. 
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11 Le prix des mnts 
Passer une annonce est coûteux.. Le prix dépend à la fois du support, de 
l'étendue de la diffusion et du jour de parution. Dans tous les cas cependant, 
c'est ia taille qui sert de référence de base au ca1cu1 du coût final A titre 
d'exemple, une annonce non encadrée paraissant Je mardi ou le vendredi 
dans Ouest-France et uniquement sur la Loire-Atlantique s"é,,~ue sur la 
base du prix de la ligne. qui est de 53,40 fra.~, hors taxes.. Les annonces les 
moins coûteuses peuvent donc se baser sur ce tarif, pour lequel deux lig-.es 
diffusées dans le secteur le plus étroit et aux jour; les moins oné.re-.nc 
reviennent à 106.so francs;- sans la lVA A l'oyposé, une annc,Itœ passée sur 
la région des Pays de la Loire, le samedi et d'une taille de 144 mm X 164 mm, 
est estiméE à 31 800 francs, HT. Les variations peuvent donc être grandes, 
sachant que le coût d'une annonce peut rapidement atteindre plus de 
100 000 francs, pour peu que la diffusion soit très large et l'encadré 
mlportant. 
Dans ce contexte, chaque mot a un prix. Quand l'annonce est linéaire et que 
le budget est réduit.. le travail de l'annonceur consiste à choisir quels seront 
les mots les pius appropriés.. pour à la fois limiter le nombre des 
candidatures: - qui représentent aussi un roûl de ·'traitemenf" - et réduire la 
dépensP. Mais si la valeur marrl1r~de d'un tel te:x-te se calcule a la ligne, elle 
~ calcule à la surface occupée quand l'annonœ se présente "dans un cadre". 
Pour œne-ci, le choix est plus rompl~ : la taille du tme peut varier sans 
majoration de coût pour la mëme surface d'encadrement L'employeur doit 
se déterminer 2Iltre un texte dense rédigé en petits caractères, ou des 
irtfûIïnations moins nombreuses, mais plus "...jgoles et plus attractives. Dans 
certains journaux.. la plaœ de l'annonce s'achète: on a plus de chances d'être 
lu en haut de la page de ~re qu'en b;l..s de la page de gauche. 
Pour l'annonceur, les mots ont donc un prix. Dans tous les cas, œlu:i-ci dicte 
en partie les choix.. et dOlU".e un aperçu des priorités du recrtJ:eur et de la 
valeur qu'il acmrde à ce qu'il choisit de dire ou de taire. En 'lutre, certains 
services .. comme la domicilialion, sont facturés, sans compter le recours à 
un cabinet de recrutement. Le recrutement a un coût), et l'annonce prend 
IDe sna:nts cakals sont réalisés par les professionnels pour essayer d'estimer le coût 
"'lhrëoriqœ. d'un remrtement, yœmpnsen muant le -œütde rerreur-- Cesé;alnationssont 
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une part non négligeable dans celui-ci. Pour les responsables de l'embauche 
dans les entreprises, ce rom doit être proportionnel à la llvaleur" du salarié, 
qui se calcule à la fois par sa plaœ dans la biérarchie, par sœ salaire, et par la 
rareté - estimée. - de sa qualification.. 
Ainsi, les annonces adres:;ées aux cadres sont les plus importantes en taille 
et en mols, et les textes les plus courts concernent à la fois les intérimaires et 
les personnels de service. Conscient du coût d'une annonœ d"offre 
d'emploi, le candidat lec:tenr de presse peut s'évaluer à l'aulne d'une échelle 
des roûts œrrespondant aux offres susceptibles de le ronœmer. I.e contexte 
de r annonœ est contraignant, et œtte contrainte donne aux choix effectifs 
une portée d" alitant plus significative. C'est aussi pour cela que candidats 
cor-me entreprises n'apprécient pas les annonces de 1" ANPE et de )' APEC, 
puisque celles-ci, stéréotypées dans leur présentation et dans leur taille, ne 
portent pas de signes distinctifs de forme, nécessaires pour interpréter 
l'information. 
Nous avons vu plus haut que les annonces de cadres étaient minoritaires 
par rapport auv autres catégories. En terme de coût.. et donc de mots, elles 
prennent, par rontre, une importance majeure, puisqu'elles occupent une 
-surface" textuelle ma.ximale : 
_. 
. 
'1 tot..I.t! des mots et des mots distincts, $don k !tl! d'emp-loi oHm 
atigŒir socinpmfessionndlr nhœdemols ~ 'kmots nbremoyœ 
rnstïnœ1 mcots2 
cadres 3610 11.5 .11.2 100.3 
. in1ermé:fiaires VS15 56;1 lU 59." 
I~ ..... rês ~9.:4 15.1 35.1 25.2 
ouwriers 4.3M 13,9 ~..3 21M 
CSOl':ill ... 663 2.l 65.9 30,1 
'tOTAL 31396 100 
ENSEMBLE ~4 23 
êndemment snje1 à ~ et mnœment en fait su:;tœt les grandes DRH. Dans les PME.. 
l'~ reste œhli d"tme dif.fusiœ ~~1I meiJkm prix. On peut lire sm' œ ~ b 
R.eme RECRUI'ER n"2. ùmi!" l"~. pti:u:emps 1992,. en particulier p 12 à 11. 
ltes mœsdistindsmrrespoadenl aux mœsdiffémtsemploj13dansœqœgroupeà''''MOnœS. 
Rapport& m total des trots utifisês" ils doo:nem un.e indicatitm de la richesse du ~
àcbaqae~ ~dunombremo;'31de motsparannonœ 
324 
Ces répartitions objectivent ce que la simple lecture des journaux laisse 
entrevoir, à savoir la place prépondércLTtte occupé2 par les annonces 
desti.nées aux cadres par rapport aux professions d'exécution. non pas en 
nombre, ma.bi en lisibilité sodale. L'occupation de l'espace médiatique, liée 
au coût que représentent ces "publicités" ~ est significative des positions 
sociales de chacune de ces catégories salariales, au-delà des hiérarchles 
propres aux entreprises. Reflet des modes de domination, l'offre d'emploi 
atUlonce ava"lt tout des positions et des statuts. symbolisés ici par 
l'occupation d'un espaœ rublic. 
La richesse du vocabulaire utilisé dans ces annonces, signifiée id par les 
pourcentages de mots distincts, définit la capacité de l'annonceur à décrire 
finement. et sous des formes personnalisées. l'offre qu'il publie. Elle foumi~ 
à travers un simple comptage, l'éventail des formes semantiques à la 
disposition de l'annonœur. déterminant les projections de ce dernier sur le 
sa1arié qu'il recherche: il faut cinq fuis plus de mots à un employeur pour 
décrire une offre d'emploi de cadre qu"une offre d'emploi d'ou,,7ier. La 
répartition par type d'information permet d'affiner ces grandes tendances, 
en s'interrogeant sur la structure même de l'annal"""€. Quelle partie de 
l'offre requiert le plus de \.~ocabulai:re: est-ce celle qui concerne l'employeur, 
le posœ, le candidat etc.. ? ou assistons-nous, plus simplement. à un 
"'~ement" de l'ensemble des infonnations (nntenues dans la annonces 
de chaque catégorie ? 
tipmilion "':5 mots selon le I:fpt d'"m!orm;ation d le t"~~ d'emploi oHm 
~ ~ d·"'tn.:mmillion 
~ 
.sp postr j andüht a:mtxt tntill ~"""1!~ 
odra 15.16 32.3S 33.17 3,.68 14,4 100 
pœ(ÏDlmnEdiaire 1Ul 31.n 2U 9'-; 18.19 100 
-y-
- 10.58 30,31 2J,5t 9.12 26.C 100 =-r-",~ 
01mÏft'5 l2.6 37,63 17,11 4.26 11~ 100 
DDl\ptlàsi 8.45 B..S3 ~D lU3 22Iil 100 
aamhle 14,.41 ll.23 24,.43 S.U :0,. 100 
Cet indicateur est déjà ur indicateur de proximité sociale. pn.i.sque la 
répartition de ces !. olumes par type d'information montre la plaœ 
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prépondérante qu'occupe l'employeur dans les ~stes où la relation avec la 
direction est directe. 
Les annonces destinées aux professionnels de l'encadrement se distinguent 
par la part importante con..toacrée à la description du profil du candidat (plus 
dl\ tiers), proportion qui diminue à mesure que l'on descend dans la 
hiérarchie des emplois. On voit, ici, apparaître des logiques transversales 
aux catégories socioprofessionnelles : les postes à responsabilités sont 
repérables par la part relativement plus grande consacrée, par l'employeur, 
pour se décrire. Compte tenu des variations brutes~ cela signifie que ce 
dernier prend un soin bien particulier à ~ présenter à son futur 
"'œUaborateur". La différence entre les annonces de cadres et celles destinées 
aux professions intermédiaires réside essentiellement dans la part accordée 
au candidat Le volume des mots défroissant ce dernier, supérie'.J1' à celui 
consacré au poste, introduit la notion d'individualisation de la relation de 
travail n s'agit 'ilirtout d'une procédure de reronnaissanœ de la personne, et 
les termes utilisés pour l'écrire - nous le verrons plus loin - le montrent 
expliàtement. 
Les professicns intermédiaires et les employés se distinguent par une place 
non négligeable accordée aux propositions de Yemployeur. n faut le 
c'JIIlprendre à partir de la place prépondérante des emplois à caraclères 
commerciaux, pour lesquels les modes de ranunération ne sont pas 
standardisés et comprennent de nombreuses "..mations (fixe. pourœntages, 
b _'5 de déplacement, etc.). 
Enfin, les annon~es destinées aw.. S-d.l .. ...:~ d'exéG'~o~ montrent 
l'importance relative de la prise de romet. Cela est surtout d .:tU fuit qu'elle 
est toujours mentionnée dans une annonœ, et selon de-s termes 
standardisés, dont la réduction est difficile. Proportionnellement aux autres 
informations, qui sont réduites pour ces annonces, les formalités de dépôt 
des candidatures tiennent a!CllS une place non négligeable. 
les annonces qui ne précisent pas la qualification du poste condensent leurs 
informations sur les contreparties de l'employeur, et. dans une moindre 
mesure, sur le profil du candidat n f'agit le plus SOll\'eIlt d'annonces peu 
daires .. qui focalisent leur attractivité sur l'obtention de gains -motivants", 
et s'adressent à des personnes lelativemenl hores de leur temps. Bien 
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qu'elles ne fournissent que fort peu de détails sur}a; postes eux-mêmes ou 
sur l'employeur, l'znalyse plus détaillée de ces annonces montre qu'il s'agit 
surtout d'emplois à caractère commercial ou d'activités à domicile. 
Ces répartitions purement quantitatives de mots accordées aux annonces, et 
dans les almonœs, aux différents types d'informations, nous renseignent 
sur les formes de rationalisation opérantes lors de la publication d'une offre 
d'emploi Elles peuvent se comprendre à l'aide des conœp: - logiques de 
compréhension et d-extension : "TQPpe11e comprEhension dt ridû les 
Q,tributs qu'elle enferme en soi, el qu'on ne peut lui ôter SQ1IS ID diInlut. 
com.me hz compréhension de ridée du tTûmgle enferme extension, figure. 
trois lignes. trois angles el r ig111ili de ces trois Q11g1es à deux droits. etc. ( ... ) . 
]'QPpclle étendue (iJU extension) de ridée les sujets à qui cdle idée convient, 
ce qu'on llPpE'lle QUSSÏ ies inférieurs d'Url terme géninll. qui Q leur égMd est 
QPpelé supérieur. CiJmme ridée du fTûmgle ~ génirQ/ s'étend à toufes IfS 
dfuerses espÈCes de triallgles-.... 1. En reprenant l'hypothèse de FREGE selon 
laquelle extension et compréhension ,\l'a,...ient en sens inverse, on saisit une 
dimension logique de la répartition quar.tiutive des mots utilisés pour 
définir les offres d'emploi. et en particulier les candidats aux postes. Ainsi. 
plus la. compréhension d'une offre d emploi est grande - définie en 
l'occurrence par la précision des profils - , plus son extension est réduite -le 
nombre d'individus auxquels elle fi adresse diminue - . La logique Q.:nsi mise 
en évidence permet de faire apparaître un premier élé.mt. 'lt de 
compréhension de ces hiérctrehies : elles signifient <fIe les postes au !;tatut 
élevé ne peuvent correspondre qu'à un très petit nombre d'élus. alol1 que 
ceux qui rédament des compétences strictement exécutoires peuveru être 
pourvus par la masse populaire, peu différenciée e~ surtoutl 
interchangeable 
Si l'on envisage la procédure de sélection à r embauche comme une 
procédure économiquement et matériellement rationnelle, force nous est 
de constater que de telles pratiques sont difficilement ummpréhensibres-. En 
effet, elles réduisent au minimum les "publics-cibles-, pour des catégories 
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déjà. numériquement moles Oes cadres en général, et ceux à la recherche 
d'un emploi en particulier), et différencient peu les offres d'adressant à un 
public nombreux et très demandeur. Loin de réduire les écarts existant entre 
-offre" et "demande" d'emploi, une telle procédure les creuse et rendrait 
apparemment plus difficile la sélection de candidatures "normalement'" 
plus uombreuses au départ. 
La logique ici mise en oeu~'le n'est donc pas celle de la rationalité 
économique, mais celle de la rationalité symbolique. Ce que signifient de 
telles discordances de pratiques doit se comprendre à travers des formes de 
rationalisation qui n'ont que faire des calculs économiques, mais qui se 
situent dans le domaine de la justification sociale d'un coût. La logique 
:fmandère qui opère est celle de l'employetJ, et non celle du salarié. Les 
calculs sur la valeur productive estimée du candidat ne viennent qu'à 
posteriori justifier une pratique qui trouve son fondement dans un 
imaginaire social. Nous saisissons :à un élément important dans la lecture 
des annonces d'offre d'emploi : elles doi\c-ent se comprendre à partir de celui 
qui les rédige, et non à partir de celui i. qui elles s' adressent. Elles 
n'apprennent presque rien sur ies candidats à l'emploi, mais fournissent des 
indications précieuses d'analyse des représentations dominantes des formes 
de travail et d'emploi, telles qu'e11~ se disent au moment de l'embauche; à. 
savoir au moment où elles sont !e plus déronnectées d'ÏDterférellCe5 avec 
l'occupation effective d'un poste par une personne physique. L'annonce fait 
explicitement référence à une idée, mais pas à un individu; et é est œtte idée 
qui opère comme facteur structurant du m-uché de r offre d'emploi 
La question qui, finalement, se pose, n'est pas œlle du coût d'un 
recrutement. mais œlle de savoir ce que, à travers le coût d'une annonce, 
remployeur paye. Où va cet argent converti en mots? quelle en est la 
destiIution finale ? On 'Voit bien que les choses sont particulièrement 
complexes et qu'elles ne peuvent se résoudre par une simple mise en 
équivalence de deux valeurs : valeur de la force de travail d"un salarié et 
vcleur d"achat d'un encart publiàtaire. L'employeur n'achète pas un salarié 
en achetant un espace médiatique; il achète la possi'bilité de publier des 
mots. Ces mots, s'ils se réfèrent à des pastu1ants à remploi, sont avant tout 
ceux du recruteur et résultent d'une é\r,Ùuation qui est surtout celle des 
décideurs sur leur entreprise. 
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2/ Petits mots, grQ1UIs ouulidats 
Les mots spécifiques des petites annonces d'offre d'emploi peuvent être 
comptés dans un souci de compar..ïson entre les annonces correspondant à 
différents postes proposés, Ce calcul nécessite une partition fine des 
catégories de postes, œlles-ci mettant en jeu à la fois le niveau d'emploi 
(cadres, professions intermédiaires et d'exécution) et les fonctions dans 
l'emploi (vente, administration, technique), Ceci nous amène à un 
déroupage en 14 catégories pour lesquelles une première spécilicité appamt. 
Les tableaux qui suivent reprennent les mots les plus courants, clivant 
significativemem. par leur présence les constructions textuelles des 
annonces selon le type de poste proposé. 
l-les annonces Mcadres ,. 
Nous avons distingué d'une part le. cadres rommeràaux et d'autre part les 
cadres techniques et les ingénieurs. Les unes comme les autres sont des 
annonces longues, le plus souvent encadrées et paraissant le samedi. 
Mots ordHlwns e.t mots dificiWres lilifuis ctms les mnoaces destin&:s ~ilX adres 
~ 
!l'Wfs a ari4al mols a 4ificit 
écarts réduits' Irots écarts réduits lDIliS 
7 directeur -4 tél 
.. agricole -3 h 
.. capadlt~ -3 nm1es 
" 
de -3 pool' 
" 
financière -3 recherche 
.. ges.1ion -2 cr 
.. intéressement -2 enmyer 
.. ŒU1r-re -2 nsle 
3 est -2 présenter 
3 fort -2 tt 
La particularité des annonœ.s pour les postes commerciaux réside dans la 
forme discursive beaucoup plus accentuée que pour les postes de mêmP 
lcesécms réduilssont alotlêsl partir ~ a frêquœœ obsen~ de la fonne dans la atégmie 
ûô cadres œmmerdaux) el de Sil frêquœœ théorique.. à saroirsa fréqœnœ sur rensemb1e du 
cmpasdesanronœs. rérart réduit entre f1équenœohsen'éeel frêquœœ~estOOBmà 
pufir de la &action : (Dbs-~ OUTi k f1:iD.. Cet énut œnstitne un indiatem' de 
pêsenœ significafh'e de la forme dans Je texte. 
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niveau à caractère technique. Le "nousn et le "vous" y sont les formules les 
plus usitées, préparant une relation étroite de collaboration et 
d1identification du 52larié à son entreprise Dans la description de celle-ci, 
l'accent es: mis sur les chiffres - chiffre d'.affait'e, effectifs, productions etc. -là 
où justem~ l'employeur attend son salarié. Les phrases sont construites, et 
la logique de J'annonce amène le lecteur à occuper une place de 
nreprésentationn 1 tant il est, dans son prom comme dans la description du 
poste, intimement lié au destin de l'entreprise. L'exemple qui suit est 
caractéristique de ce type d'offre1 : 
Nste2- impoTÛlnfe SDCiéU du gToupe - ngpe - groupe pTÏTJé dt 
dimznsion ÎntU1l1Ifimuzle - 3 mds de CA et 2100 colbborll1fUTs. Leildu 
dans l'llgTO fourniture engrllis, QJ1lendements. diiJfTsifialfwn des 
projets - plein bz teTTe - groupe ngpe -
Nuus recherchons pOUT renforcer notrf équipe commercillie un 
directeur régionlll Bretagne Ouest . Votre mission : re5p01lSllble et 
autono111J!. iJOUS diœIoppez les ventes de lignes de produits en pleine 
évolution S'UT bz base d'objec1ifs ambitieux. tKJU5 Il1lÏmez une équipe de 
î Q 8 commerciJnu qui visitent les agriculteurs. vous êtes 
tinterlocuteur de hl distnùufion agricole poUT le référencement et la 
promotion de nos produits. Votre profil : à 30/35 Q1lS environ. voire 
upirience réussie du terrain et de l' Ilnimmon de amrmerdauz font de 
vous un homme d'action et de duillenge. Une formation agricole de 
type bts 'gri semil un plus. 
Nous OOIlS offrons une rémuné1'atùm attractive el un véhicule de 
fonction. 
Merd d"wesser lettre manuscrite, m, photo el prite"tions sous réf. Q 
npos 35408 St Malo. 
Construite au présentl œtle annonce présente le candidat en "situation-. Sa 
formation est mentionnée comme un "plus" non indispensablel et 
relativement secondaire. Par contre, é est la capacité du candidat à se 
"'rouler" dans le descriptif des fonctions qui détermine en priorité son prom. 
lte; eœmples d',annonces arartéristiqnes ont été sélectionnés 11'aide des p!'tlCédmes -cAR'"' 
et "'iECAR'" du logiciel de traitement SPAD-t. Û5 procédures proposent de annonœs courtes 
et longues ~ d'une \'411'iabIe dMnée (iâ la pcs)" en fonction ~ la fréquenœ 
d'apparition des fmmesJes plusœura.ntes dansdaque oIégorie. 
2Lès DOmS propres n-ont pasétê saisis en dm mais on! été rempàcés par des o::m.tradionsqui 
indiquent 1eur~ Ainsi. -nsre- désigne lenamde la sx:iéléqui nnute. -npub" Jeœmde 
fagenœ de publicité où Je p!us sou~t est domiciliée l'annonce. "'ngpe- un nom de groupe. 
"'Job" le nom el'un c.abini.'t de reauiemen!.eI -npe!S'* le romd'une persorme. 
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Les annonces destinées à l'encadrement technique sont moins 
ufusionnelleS' . Elles distinguent le candidat de son entreprise, et 
l'employeur lui accorde des qualités différentes de œIles de l'établissement 
qu'il dirige. 
c.adms . 
mots u. uûdod mols tJS 4ifidt 
êa.rts réduits mots écarts réduits lOO4s 
14 ingénieur -3 société 
5 agroaJiment.aire -3 tél 
5 il -2 + 
5 les -2 écrire 
5 sera -2 h 
.. àl -2 nantes 
.. prodlldion -2 llÙ' 
.. réseaux -2 redlercbe 
.. '\-ers -2 se 
.- an"glais -2 vente 
Le Mnous" est de mise pour décrire rentrepcise, co lnme pour tous les postes 
d'encadrement, mais le ""ù" décrit le candidat, et remplace volontiers le 
""vaus"', induLqnt une distinction possible entre l'un et l'autre. Sa place 
étant plus déterminée, son profil est aussi plus autonomisé. et fait référence 
à des qualités et/ou compétences qui lui sont propres : 
groupe Ilgroalimenblire situé dJlns l'oues: de 1Il Fttl1lU. spécialiste dJm5 
fQ tnm:,-[o111Ultion les prc:luifs CIUl!is, CA 1,7 milliards. 9(J{) persorJflS, 
recherche Sl'l'I responsable de production. n Ilurll pour mission 
ginirIlfe • sous r mdmilé du diTedfllT de r usine, d'optimiser la gestion 
et r OTgeis&ltion de r outil iruiusfrid. Il devra IlSSUTU 1Il gestion tLs 
lflDJen5 humains el techniques el riRIisu l'iVl€qwfion entre les 
qprt.misi0111lemenIs. IfS besoilL'" cammudtna et /Q production. 
De funrWion ingéniew biU+S il sem rigoureux, mêlhmiiJ;ue, et dema 
riDéiu de rmles Ilptitu4es JZll trJlIlail en équipe.. n possidull un sens 
Iligtl tU la coMmtl1'liClllmn d du MlllUlgemrnt. Agé de 35 1ll!S et 
tibùJzire d'une aphimce de 5 entes dlUfS ID. fonction. une a.ctiuilI 
simihlûe dIms une entreprise de produits CJlT1l6 Sf11liJ un plus. n 
binéfirimz ail sbltul auire.. 
Adresser photo + prétentions à rrpub 50006 St Lo SOllS la T€fUena-
Ces annonces sont courtoises, rédigées, détainées.. Les exigences sont 
euphémisées. elles sont une invitation, pas une exhortation.. On ne 
retrouve pour aucune des autres caté.gmies œ même effort de présentation., 
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si ce n'est pour les annonces concernant les professions Ïntennédiaires à 
caractère commercial La fonction de vente est à l'origine de cet effort 
coûteux que font les employeurs pour Qttir~ leurs représentants, seule 
catégorie dont le recrutement et la fidélisation leur posent de plus en plus 
de problèmes. Car les com.merriaux subissent le sort de l'entreprise: si œlle-
ci est en déficit, é est parce qu' elle ne vend pas. A la fois coupables et 
vidimes, ils subissent au plus près les effets d'une crise qui détériore leurs 
conditions de travail. L'attitude des employeurs à leur égard est ambi'l,ralente 
et suit, tout comme leurs conditions de rémunération, les aléas du chiffre 
d'affaire de rentreprise. 
Cette position particulière. à la fois de l'encadrement. et des différentes 
fonctions de l'encadrement, se lit à travers les annonces d'offres d'emploi, 
qui sont significatives des représentations des employeurs à l'égard des 
salariés qu'ils recherchent, amune de ceux qu'ils ont embauchés.. Y compris 
pour des postes techniques. ils sont :den:ti:fi6 comme des per,.,onnes, des 
individus qui ne se r~-uruent pas à leur seule capacité productive. 
2 - Les annonces --mlermédia; _'S" 
Les \~ons au sein de ce gt .... "~ sont importantes. Elles nous apportent 
des éclaircissement sur le poids de la :-oférence agissant au cours de la 
procédure de recrutement. Les plus upau\~ en mots sont les annonces 
destin~ aux professions de l'enseignement de la santé et du travail social. 
Mots nidctains et mots difi.àbires utili.sis dans Irs è'Jm0DaS destinées ~ pzdfessilmS 
" id" • mlrrm Ullœ5 dr la smli. dr r . ~ddu tnnil socW 
mDls CJ cri:1m1 mDfs Dl lêfid1. 
êc.m.s réduits talls êarts rédllÎtS mots 
n œn1re -3 la 
Of log5nent ~ -3 \1JUS 5 .cti,ilé -2 dans 
5 laroc:besmyon -2 des 
5 postes -2 et 
5 titulaire -2 IO..' 
.. 1992 -2 sociflé 
" 
disponible -2 lU! 
.. jam.ier -2 rotre 
.. m::mœ 
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Quel que soit le secteur, on se trouve devant des textes proches : 
pra,-,nalÎques, syllthétiques, basés avant tout sur les compétences reconnues 
du salarié recherché. Cela se dit en terme de diplôme, cela se monnaye en 
terme de ,compléments de salaire - en particulier le logement -. Peu de 
qualités demandées, peu de descriptions de l'employeur, le caractère à la fois 
autonome et formalisé de l'emploi dicte à lui seul les conditions de 
l'embauche. 
Si ces annonces sont courtes, elles n'en sont pas moins rédigées. Leur petite 
taille est surtout liée au fait qu'il Y a peu de choses à dire, que tout est 
ccndensé dans des informations qui font consensus au sein de la 
profession : identification de l'activité, identification d'un diplôme, 
identification d'un poste. A partir de là, les équivalences fonction.'lent, et 
chacun doit y trouver son compte. On n'est pas ici dans un secteur 
marôand, ou qui s'identifie comme tel. Si les centres de formation ou les 
cliniques doivent faire du "chiffre". ils ne peuvent avancer de telles 
motivations sur la scène publique.. Conformes à leur idéal, ils décrivent 
aussi lem salarié selon les normes qu'ils s'imposent : ils ne sont pas censés 
"vendre'", et donc ne se "'vendent" pas. Ni vendeurs ni acheteurs, ces 
sociétés "'proposent" avant tout, et c'est ce qu'elles font aussi quand elles 
pdSSeIlt une annonce d'offre d'emploi : 
NotTe clinique médicale ClUdiologique el notre centre de dÙllyse recrute 
personnel IDE Q pœtir de fiPrier pmu des postes fats de jour et de nuit 
en seroice de rhminmtion draly:;-e et soins générilla. 
5lÛllÎTes motmants. possibilités de logemrnt 
en'iJ01U œ à ncab 28500 VD7U1Jr.il1d teL .. 
CmtTe de ftmmllion Tedzuche u:onifeur tedmicien WIiment, titubIire 
bfs Ofl dut ou iquir~ til_ 
Si œs annonces, très courtes, comptent autant de mols que celles destinées 
au personnel d"exécution. elles en diffèrent au moins SUl' deux points : 
dMune part, elles présentent toujours l'employeur, sinon nominativement, 
du moins dans son activité précise. D'autre part, elles identifient le candidat 
et son poste par des caractéristiques objectives, et non par des qualités 
morales ou physiques- n y a donc. à peu de frais, une reconnaissance des 
positions de l'un - l'entreprise - et de r autre - le salarié - dans un rapport 
relativement équilibré et consen..c;;uel 
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Quand les professions intermédiaires sont à caractère commerdal, on 
retrouve le même type d' annonce que pom les cadres remplissant des 
fondions analogue'. mais avec une différence relative : l'employem, s'il se 
présente, se fait moins prolixe. et argumente plus précisément sa demande 
en termé de profils et d'exigenœs auprès de ses candidats potentielS-
Mols eûcimWœs d mols dificilairr.s utiIisill dans ln mnonœs desti.nles aux profasiODl 
inlamédWrrs du cmttma'œ 
mols œ arilDrl mols DI 4ifitit 
écarts réduits mols écarts réduits mots 
7 roIIltllmial -9 tél 
7 la -8 nantes 
7 mus -7 recherche 
1 .-enœ -6 tt 
6 frais -5 présenter 
6 notre -5 44040 
6 Sl'deUr -5 cllercœ 
Et mr -5 écrire 
6 .oas -5 nO 
5 ~ -5 référenœs 
Si la forme est toujours di.scmsive, elle est aussi plus appropriante : 
l'employeur occupe la position du uchef". n insiste plus clairement sur les 
qualités des candidats et sur les contreparties proposées, lesquelles 
deviennent ainsi moins "'discutables" que pom les cadres : 
Notre industrie .bas€e SUT une tecbnologie de précision est reconnue 
il1ljouTdÎnIi dilns le monde entier pouT la qwùilé et III fiabililé de ses 
systimes. La progression constJ:il1re de l'une !le nas actiuilis nollS 
œnène il Tmforœr nolTE prisena dJms rOuest par le remlfeme:nt d'un 
tedmico annmacial Finistère, ndtaclzé Il notTe agence Breûlgne. 
VofTr mission sua d'entretenir et de déue10ppu une diaztèle de 
coHedÏ1Jitis loœles en assIlTant la !lente et raprès-vente de nos 
produits. 
NOllS rECherchons un C13ndidat de formation élEctricité. 
ihelTomiamiquE, ayœrl si possible VIlE apirience mime courie de la 
i1D%ù" Résidence Finistère imlispensab1e. 
NOllS !JOUS offnms une flJ111Utlion de 2 mois a nos produits. 1l1'l sdaiTe 
motmmt + [ire + commissüms + prime, le Tembmusemmt des frilÏS. 
une voiture de ftmction et la passibiliti d'évolua IÛlns une SDCiité Ih 
500 personrus rslumDJ1 tourna œrs les tedmologies d·o:oenir. 





Si l'on compare cette annonce à celle caractéristique des cadres 
commerciaux, on constate qu'elles sont toutes deux globalement construites 
sur le même mode, mais qu'elles situent le salarié dans des positions 
hiérarchiques différentes : la première assimilait le candidat à }' entreprise 
dans son ensemble, la seconde l'identifie par une expédenœ. lui propose un 
avenir - et non un présent - et conditionne d'emblée les modalités de son 
exercice. 
Les annonces destinées aux professions intermédiaires techniques peuvent 
être beaucoup plus courtes. Même si certaines sont détaillées, d'autres 
s'apparentent aux offres d'emploi d'ouvriers qualifiés. Le geste est privilégié, 
la tedmique séparée de l' activité d'ensemble de l'entreprise. Le vocabulaire 
utilisé concerne des descriptions de postes et de compétences, puisque les 
exigences en terme de diplômes sont très fréquentes. De même que pour tes 
professions de l'enseignement ou de la santé, ies équivalences scolaires 
semblent fonctionner comme identifiant premier. Le vocabulaire est conds, 
technique, et suffisamment homogène pour signifier l#ex'.stence d'un 
consensus autour des profils. 
Mots nidm.Wres ft mots dificitme utillsi.s dans les anntmCl'S d6tin&s aux lKhnicims 
mots t.1l ari4e::f mDfs m 4ifo:il 
écarts réduits mots écarts rédtrits mots 
10 tedmiàen -3 h 
8 dessinateur -3 tél 
1 c:in;inatems -3 ~e 
6 d'études -2 rommetria1e , 
6 dut -2 écrire 
5 infonnatit~ -2 f 
" 
as.smer -2 ncab 
" 





Les annonces de techniciens, appuyés par le diplôme, autorisent la 
candidature de débutants, même si parfois il est demandé tme premi~ 
expérienœ. t:équivarenœ entre des postes et des diplômes est déterminante. 
L'autonomie du geste tedmique permet qu'à ce niveau d"emploi 
apparaissent des annonces émanant de sociétés de travail temporaïrel : 
- filmle d'un gToupe imporfllnt, notre sodité implantée fi Cholet 
conçoit et réillise des équipements destinés Il commander, distribuer, 
llIdomlltisu des ÔTCllÎlS tledrilflltS - Nste -
Tec1micien d'études en Illllonllllisme 
POllT fllire filet: Q notre dbJtloppement, nous recherchons llll 
tmtGmllticim qui me.r.drll rDf[orcu l'lotre burlllll d' études. Nous t10US 
cOl'ljiuons III râlislltion de dossius d' ltudes d'éqllipmmts 
Ilutomatisés que vous prendra Of duuge au nÏl1eml technique justpl4 
Ùl livraLs;o,n et M mise en seroiu tlVEC tm suim de jJ rilllisatitm et dt:s 
essais en PÙlteforme et SIlr site. 
Bts" dut. troec U7lf première apérience DI automa1ismes prDgTmnmls, 
nous smilulitons rt:ncoJttrer des cœulidnls ilYQnt tesprù d'lllIIZlyse et th 
synthèse, sachant décidu, lWec un bon sens des reLztions JunnaintS 
Mud d'llI1ressu votre 01, lettre manuscrile, photo et prétentions 4 
rb-re.... Cholet. 
- nste It recrute 1 technicien de bzuemz éludes., rrnforcement de 
maJ.éri.au:z et composites 
se présenter _. Nll11fes ou fiL 
Différentes sont les annonces destinées aux agents de nwàise. qui mettent 
bien en évidl '.I1œ le caractère professionnel de la fonction. La référenœ à des 
diplômes e,-t .Jeauroup moins fréquente, mais r expérience et la position de 
-chef'"' sont prédominantes. La taille des annonces diminue, et seules les 
grandes entreprises maintiennent une forme discursive et des exigences en 
terme de formation.. Entre l'encadrement et la production. entre le 
tedmique et l'humain, ces annonces prennent des formes variées qui 
dépendent essentiellement de l'activité de rentreprise qui cherche un. 
-responsable'-. 
Mots oédmWrrs el mats défiritairts utilisés t:hns les mnonces des!in&s a:wc ~ 
dagmts de llti ;;ni_se 
mats Dl o:r.iiod mols Dl difü::il 
écarts réduits lOOts éGr:Is rrollils mols 
7 responsable -3 a"\-et: 
7 tnnux -3 tél 
6 équipe -3 lUJS 
5 bois -2 h 









Le coût d'un contremaÎtre pose toujours problème pour un employeur : 
métier de confiance nsais néanmoins distinct de l'encadrement. Ainsi, si les 
annonces sont volontiers anonymes, elles n'en demandent pas moins le 
niveau de uprétentionS" du candidat: 
entTtprise second Œu,"e du bifÏmmt Tégion ou es' rechucbe 
responsable dépaTtement chauffage cl imatisation plomberie. 
Expiriena dll1JS ftmdion simi!Jlire aigle. 
E1k""JOyerlettrl + cv photo et PTilmtitms sous Tif. 12°_ li npub 4481~ St 
HerbÙlin 'lui Uil1'lSl1tdtn1. 
L'hétérogénéité des professions intemLPdiaÏres présente un intérêt 
particulier dans l'analyse des offres d'emploi, puisqu'elle permet de 
distinguer, au-delà des niveaux de qualifications, des variations de 
représenb\tion liées dire,ctement à la fonction du salarié et aux 
caractéristiques de rétablissement employeur. Bien que plus "exigeantes" 
que les annonces de cadres, plus courtes et plus concises, elles n'en 
conservent pas moins une qualité rédactionntille minimale. Si les annonces 
de cadres paraicsaient référencées en priorité à l'employeur, les annonces 
conœrnant les professions intermédiaires sont référencées à un poste. Le 
candidat y est décrit à son poste. ave: les mots et les expressions propres à 
chaque profession. Mais il y a,. rontrairement aux annonces concernant les 
agents d'exécution. identification de la personne. à travers la reronnaissanœ 
de ses compétences et de sa situation par rapport à un employeur q~ s'il ne 
se nomme pas toujours. se raconte roncrètement dans S011 activité. 
Les annonces concernant les employés et les ouvriers montrent une 
modification profonde des représentations patronales face au ""petit 
~"'. TI n#~ pas rare de ne rien savoir de l'employeur: ni le nom, ni 
ractivité,. ni le lieu.. Les textes ronœman.t le candidat sont réduits au 
minimum, contractés dans des abréviations qui paraissent agglutinées dans 
le désordre. Et pourtant, il Y a un ordre dans tout cela : un ordre de travail, 
d'exécutionl de rentabilité. qui ne ~encambre pas de ces petits mots qui .. 
perte d'argent, sont perte de temps. 
, 
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La plupart des annonces destinées aux employés administratifs et de gestion 
sont des annonces typiquement féminines. Comme pour le personnel de 
service aux particuliers., les rédacteurs ne s'embarrassent pas (. (lQrmuIes 
autorisant la Drixité des répondants., et se posent d'emblée en "'!Jarron" qui 
"exige", et qui ne discute pas. 
Mols eddmWrrs ct mots dHiciWres utifuis dms les annonœs destinées aux emp10JÛ 
ad •• Inlifut d li MIDIS e_Ies 0Il 
mals Dl rniimf mûfsmiificil 
écarts réduits mots écarts réduits mots 
20 sec::rmÏre -3 Io:IS 
15 ~1e -3 'W5 
7 cabinet -2 commercial 
7 informatiqœ -2 d'une 
6 44UW -2 dans 
6 exigée -2 notre 




sociiJé recherche compÛlftle secrétaire mi-temps rue... Na.ntes. 
Ezpérie1!ce info1711!.ltùjue 
écrire + cv au n" npub 44040 NanlfS 
entreprise ln km 120rd de Nil12tes rechacbe secrétaire compûW1e 
aprnmŒ exigée 
eI'l'Df1Yu CD. écrire 12° npub 44040 Nmrtes qui tnmsmdtT4 
En mëme temps que l'employeur disparal~ Ifs phrases se ront plus rourtes# 
moins construites, le salarié est réduit à une fonction, à un besoin. Sa 
capacité de choix en est réduite d'autant" puisqu'il n'est informé que de ce 
qu'on lui demande. Ce type d'annonœ~ néœssairement domiciliée.. peut 
donner lieu à plusieurs centaines de réponses. L'éronomie des mots se 
traduit en une perte de temps (ronsa{re à la séledion)_ et d'argent? Peut-
être, mais là n' est pas r essentiel. L'économie est ailleurs, elle est 
relationnelle ,el sa!aria1e.. Pour remployem-, ce des! pas ce temps du tri des 
cv qui dicte son choix. l'Lll pire. il sélectionnera sur la photo. Ce qui lui 
impor1e, au moment d4 éaire son lexle, éest d·antiàper un rapport direct de 
subordination. qui indique avant tout la disponibilité à son seniœ quln 
réclame de sa secrêlaire. En ne se disant pas .. il signifie qu"il ne veut rien 
savoir de l'autre, le candidat est poor lui un anonyme. 
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Les employés de commerce bénéficient toujours de ce petit plus accordé; 
quel que soit le niveau .. aux vendeurs.. Se côtoient dans cette catégorie des 
annonces lapidaires passées par des artiscms parisiens et des annonces plus 
complètes émanant d'entreprises de taille importante. Mais dans un cas 
comme dans l'autre, l'employeur ne se décrit pas non p~us, au mip.ux il 
insiste sur la fonction de son salarié. 
Mots mdmœra et a:wts difidtairu uIilisis dms les mD!l'TlœS destiD&s H.l: nnployis de 
cmamaœ 
mcfs tJl ar:i4.~ IIWts tJj 4ifidt 
écarts rédnits mots écarts réduits mots 
13 ,,~ -3 dans 
8 magasin -3 des 
7 vendeur -3 dl 
6 1 -3 et 
6 h -3 la 
6 tél -3 ~ 
S .1 -1 blS 
5 débutants -2 de 
5 paris -2 dêveloppanent 
5 partir -2 mis§ion 
=' 
Les deux annonces qui suivent représentent le:; situations extrêmes que }' 0:1 
rencontre dans -? type de texte : d'une part. uœ grande entreprise rédig~ 
pour un œcrutemert multiple .. un texte long, où les desaiptifs de poste et 
de profils prenn'3Ü toute la place des informations. D'autre part, on trouve 
une annonce GU adéristique d'artisan parisien dont le hOellé laconique 
présage une situation d'exploitation avérêe : 
Nste - interlocuteur des €lltreprises du littOT41 complète ses équipes 
C011l1lleTCÛlles et propose plusieurs postes de tilbJendeuses d mi-
temps. En liaison directe fJ.De!: le directeur d'fJ.gence. vous êtes c1vugk 
de prendre les rE1Im-oou:s des commocimu el de gérer leurs 
phnmings de façon o.ufm1:ome.. Agie de 30 il 40 fJ.1lS. vous posséda fm 
btm 1ÛDeau cu1turel~ une apirima réussie de 10. 11dlIe 0.11 ti1iplumE 
el luibùEZ à prDximité de LDrimf. Auray .. Vannes, St Nume ou 
NlUftes. 
Muci d'DJl.resso lettre + ru + photo à ncab ... 56850 ÛlUdan sous 
Ti/ÛOlŒ-. 
PIlTis 17hM - Nste ch.erme ocmieuse c1uucu.tuie 
dilnûtmfe acceptée 1IOUTTie li' ~ téL .. 
Le premier de ces textes se distingue des précédentes aItnQ1JI .' : _ caractère 
rommercial par le côté parœHaire de la desniption. à la fois dl .. ';.'" Teprlse et 
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du poste. Id, l'équipe commerclaIe n'est plus -renforcée" ou "développée", 
mais "complétée"", ce qui est signifiant de la représentation strictement 
fonctionnelle de l'activité proposée. 
Au plus bas de l'échelle des annonces d'employés, strictement réservées aux 
femmes, se trouvent les oHres destin~ au personnel de serviœ auprès des 
particuliers. Nombreuses sont les annonces paraissant dans Ouest-Franœ 
émanant de roupIes parisiens à la recherche de "Bécassine". Toul est dit, ou 
presque, dans la liste des mots excédentlires, tant la synlaxt! est coruractée. 
Point de forme discursive, point de qualités recherchées ou de formation 
spécifique, sinon par la négative -"'non fumeuse" _-. 
drserriœ aux . _-r., 
moJ5 en at:i4mJ msIs al 4if.cit 
écarts réduits mots. écarts réduits mots 
18 emplO}"ée -3 el 
t8 rowrie -3 IOlS 
17 lOgée -3 Dl 
11 maison -3 \nIS 
15 couple -2 œ 
n mIe -2 et 
11 ménage -2 forma:i1:m 
10 cherche -2 la 
1 tm -2 notre 
1 .. -2 ure 
L*annonce qui suit est un modèle du genre. Elle montre à quel point la 
candidate l'et'herchée est réduite à la tâche qui lui est œnfi~ en une 
succession de mots qui se tiennent sans verbe ni liaison : le sujet devient 
objet: 
région pflTlS1f1U'1E. Recbuche employée maison pmtT 2 enfants + 
entretien 
nCfJlTrie logit mm fumeuse 
ermt1JeT CD + p1wto 1'1.per5 _ 92370 Chaui1le 
Si Yemployem ne se décrit pa5r il en dit largement aUS!si long sm lui que sur 
~'lle offre d'emploi de cadre commercial n n'y pas euphémisation de la 
situaJion de l'employeur: on sait comment il se situe" œmmen~ il ronçoit le 
travail de son salarié, dans quel espace - néanmoins intime - il l'assigne. 
Entre la secrétaire et la domestique, en passant par li! vendeuse.. les 
changements de ~ que J'on peut repérer ne se justifient pas .. là ~ 
par des modifications ubjedives de poste. Cest plus jartS fassignation 
formelle propre à l'eD'l;ployeur que se comprennent ces distinctions, 
confirmant.. au-delà des justifications de coût, la position subalterne et 
partiellement intégrée à l'ensemble de l'activité de l'employeur '~e œs postes 
féminins d'exécution. 
On retrouve œ mëme type d'assignation al1 niveau cies emplois masculins: 
ouvrif. ~ qualffiés de l~ustrie et de iiartisanat, oU\'IÏers de la manutention 
et dv transport. ouvrieIs agricoles et non qualifiés.. La prééminence de 
l'intérim y est massive. Le texte est réduit au minimum, et le ~bulaire 
significatif se cantonne aux infurmations de poste et de contact. Pas de profil 
précis, pas de présentation de l'employeur, le candidat est réduit à sa 
qualification. 
La distinction entre ouvriers qualifiés el non qualifiés est minime, et œ 
mmpte-tenu de la difficulté à repérer à quel niveau .je reronnaisscl.l1Œ de la 
qualification se place l'employeur. en l'absznœ bien souvent dp préàsIDns à 
ce sujeL Là eru:ore. les mots excédentaires suffira.ieni à dP't."Îner l'annonce, 
les formes défiàtaires montrant que son! exclus d'emblée tous ces petits 
mo!s qui lien! un texte" en fu.'\lt un k.Ut logique et dtsrursif. pour finalement 
mesurer la ~'ëÙeur- des candidats. 
_~~nJf. 
=w1s Cl: t'tl ;r;"od-f motsœ4iJicù 
écarts reduits ~ éca11s rédllÎlS il mJ!.S 
12 cbq -5 de 
12 u -5 le 
11 pl -5 ~ 
11 té! -4 la 
10 qœlifté -4 n:us 
8 prisen!er -4 ur 
8 qualifiée ..... mtre 
5 rech..rdle -3 <Dmlnefci.a) 
fi se -3 dam 
7 ~ -3 des 
Hmmis les références à la qualifica.1ion, la différence enlIe ces deux: ~~pes 
fait apparaître Wle hiéran:hle entP- les modes de contact téléphonique Pl 
direct. La ~-. mnrante pour les entreprises ~.limairesl est 
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aussi suggérée par les petites structures, comme les garages ou les 




éœts réduits mots écarts réduits nos 
9 tt -3 voos 
7 certificats -2 dI 
7 présenteT -2 1. 
6 se -2 le 







De même que les profils sont peu élaborés. les dtb-sien; de candidatures se 
résument le plus souvent à une présentation, où les certificats de travail -
écrit patronal - font référence, plus que des certifications scolaires ou des 
descriptifs sm cv. l"mdividu ià est inexistant : d'un côté il est privé de 
amtad avec son employeur, puisque l'agence d'intérim passe l'annonce. et 
d'un autre côté. il est privé de parole. œlle-ci é".ant d ~ en priorité à ses 
anciens employeurs.. 
Nste tt lUlntes rmute iled:Tomrom:ciens fournmrs p3 SUT a:mnmmdes 
numiriques - fraiseurs fTadititmnels el moulistes ronl%QÏSSQnt groupe 
ilec.vagêne 
se présenta aœc Ci} r œrtifiaIts de fTm::ail nste Il mmtes téL. 
redzadze miDlni...rien mil cpmlifié le1 _. nsle 
Les ouvriers du transport el de la ruanutention sont moins souvent reautés 
par le biais de rmtériIn, elles références à des compéœnœs plus formalisées 
sont plus fréquentes.. Même si .:es annonces sont austères, elles font 
mePtion d'èquivalenœs en terme de diplôme et de permis. L'acte de 
déplacement suppose une autorisation spécifique, un f>eœ'.is"" qui œrtifie 
la mmpélenœ, ainsi que la sociélté ~ son ensei'Iwle l'exige. 
Un ouvrier tourneur peut ne pLS ~.e.r de CAP pour a~ son métier. 
mais tout chauHeur doit pos:-.éder un permis. L*employem, reproduisant des 
instances de contrôle social qui d!passent ses exigences propres, renforce ~a 
demande en passant du "permis de conduire" au upasseport professionnelD • 
et_ lUllmlllmtion 
llWts a aVdod mDtsmdiJidl 
écarts rédni1s mots écarI réduits mots 
II magasinier -2 de 








5 - -i 
On ne demande pas tant au chauHeur ou au magasinier d'être - compétent, 
qualifié, expérimenté, sérieux etc. - mais d'avoir, de posséder_ Garantie qui 
protège a'\'â.flt tout l'employeur q- i confie à son salarié le déplacement de sa 
production. charge lourde - en kilogrammes et en symboles - qui nécessite 
une reœ.nnaissanœ sociale large. 
En contrepartie d'un emploi ni éle\'é dans l'échelle des qualifications, ni 
sans dou..~ dans celle des salaires, sans auame indication sur r entreprise qui 
embauche, les exigences de l'emplo}"eUr sont élevées, alliant le permis à un 
diplôu'e de niveau V, réclamant en outre une lettre manuscrite et une 
photo. Assùnüês à des -commerciaux'" dans le sens où ils sortent de 
l'entreprise,. et sont donc amenés à la représenter à l'extérieur, ces salar.és 
oocupent, dans les représentations de leurs recruteurs, une position plus 
conlTôlée que œlle des autres salariés fi' exêrution. 
Les contractions de formes sont caractéristiques des annonces d' offres 
d'emplois d"exéaItion. Contraction et aml!ention dans ml faible nombre de 
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mots, œ.c..és dans un ordre référencé à une position d~opérateUI' dont la 
seule fonction guide la logique. L'emplDyeur s'y efface devant le ge,""te de son 
employé, témoignant de l'éloignement svdal dans lequel il le maintienll.es 
mots nh1isés ne sant pas des mots vides. ils ronder6enl: tout un rapport 
saJanal qui se constnm dès f offre d'emploi. en dehors de toute logique 
financière. 
4-les annonces -mvisibles-
Ces annonces se rapprochent de œlles d'employées de comm~ mais elles 
Gnt la particularité d'être silencieuses sur le statut des embauchés.. Elles se 
fondent sur le revenu que peut procurer J'activité proposée~ qui est 
présentée davantage dans son aspect lucratif que professionnel. Les 
recruteurs oolent lem public : des femmes, des jeunes, des étudiants, et 
insistent sur le caractère ponctuel du travail demandé. Les deux mots les 
plus significatifs - gains et traIb-port - font cf ailleurs explicitement référence 
à un mode de rémunération. 
Ir ~de pastr n·estpasmm!iom.li 
~ a: oœ.-' rœfs a: diJir.if 
écarts rédaits mots écarts réduits IDD!S 
10 gains -3 de 
10 tr.msport -2 + 











S'il S-agit de travaux à caractèœ COlllIIlerial. on ne peut parler ni de poste ni 
véritablement tfemploi {un -gain- n'est pas un -salaireï. comme les deux 
EXPl !*PIes ci-dessous le montrent : 
sociili Nlll%fes reavte 1'n jf. fonmitiOll et transport assuTés. gmns 
motitrmts, til_ 
lfSfe redzm:l-.e étudiImts-ts pœn /I.'œms, tTiliEiJ ftrile, jaïns 500 f F 
jmu passible. til _ ~ de 18 h Q 19 h 30 
Ces annonces sont toutes très courtes. Elles comptent au maximum trois 
lignes, et sont toujours lapidaires. Sans mots de Ii~'n, s.ms phrase 
construite, ces formules contractées sont caractéristiques des annonœs 
destinées aux 'jletits boulots" . 
Offres d'emploi sans emploi, sans poste et sans salaire, ces annonœs 
dépouillent le travail de tous ses attraits identifiants pour ne !i adresser qu'à 
des lecteurs nécessiteux. L'intérêt purement finanàer mis en évidence 
indique dans le même temps la plaœ que le recrulP Il" accorde à œs 
employés : ils n'ant à attendre que de )' n-gent, mais é 1 :.J aussi uniquement 
ce que ron attend d'eux.. 
l.a simple lecture des annonces d'offres d'emploi aous en apprend beaucoup 
St T les mnditions de l'embauche, telles que cherchent à les signifier les 
recruteurs. Elles sont un reflet des représentations patronales. et clivent, 
non seulement des postes et des niveaux d'emploi, mais des modes 
d'anticipation du rapport salari.al Pour illustrer œt effet de miroir, il nous 
faut situer, dans thistoire des entreprises et des recrutements, l1ùstoire de 
quelques unes de ces annonces, telles que leurs rédacteurs nous les laisse 
entrevoir. 
m.U Offres d' emploi : }' effet miroir 
L'annonce d'offre d'emploi n'est pas un produit fini Si elle représente en 
partie le mécanisme de l'embauche, elle n'en saisit quJun moment 
déterminé, qui, à lui seul, ne peut résumer l'ensemble du mécanisme. Dans 
le meilleur des cas, une annonce est un préalable à remploi. dans le pire. 
elle ne suscite aucune candidature, et donc aucune embauche. 
Les histoires d'annonces qui suivent ont pour objectif de synthétiser 
l'arudyse textuelle que nous avons présentée. dans une perspective plus 
large. en reliant les annonces avec les événements qui les précèdent et qui 
les rontiPuent. Nous verrons à quel point le moment de l'orbe d'emploi ne 
constitue qu'une petite partie de t'histoire" mais en mème temps condense 
dans un texte les éléments les plus significatifs de œlIe-ci. 
n nous faut donc définir un statut à l'offre d'emploi médiatiqu~ et ce en 
rapport aux principes qui président à tout recrutement La presse se fait 
l'écho, dans les rubrlques consacrées aux petites annonces, de multiples 
aspects de la vie scciaIe : naissanœs6 mariages. décès, rencontres 
amoureuses, vente d'objets divers. de meubles. d'électroménager. de 
v€hicu1ess locations et ventes de logements etc. • parmi lesquels l'offre 
d'emploi S"mscrit dans une pratique sociale de fannonœ qui dépasse le seul 
champ de l'embaume.. fi y a donc, dans le prinàpe même de }' offre 
médiatique. un a..~ publicitaire qui définit tout mécanisme d'annonce par 
voie de presse. Mais il Y a aussi, parce qu'il ~ agit spédfiqdement de 
recrutement. r expression préalable à la relation salariale, quÏr en même 
œmps que le texte cherche à la définir, en pose implicitement les ba..~ te 
candidat recherché n'est jamais le seul en,ieu de r offre, les ~ ont leur 
-raœ'" cachée 
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m.B.l Histoires d'annonces 
eannonœ d'offre d'emploi a une histoire. Parfois .. une même histoire en lie 
plusieurs. qui se comprennent dans l'entreprise.. Histoires d'annonces et 
histoires d'embauches, histoires de textes et de sélections, c'est ainsi que les 
trois séries d'offres d'emploi qui sont présentées ici se situent. Elles 
couespondent toutes les trois à des grandes entreprises de l'agglomération 
nantaise. dont il nous faut taire le nom1 puisque les entretiens ayant permis 
le recueil des informations ont été réalisés en tout'! confidentialité. n s: agit, 
dans tous les cas, d'entreprises prestigieuses, dont les marques ou eD-c;eignes 
sont connues dans la Franœ entière, voire pour les deux entreprises 
industrielles, dans le monde entier. 
La première de ces histoire:: Taeume comment deux annonces apparemment 
très différentes procèdent de la mffite décision de création de poste. La 
deuxième présente des annonces situées dans des hiérarchies différentes de 
la même entreprise, et les met en relation avec les pratiques de gestion du 
personnel et de recrutelllfilt La troisième relate la sélecti~ des candidats à 
partir de C".miculum vitae reçus après la parution des annonœs. TPlis façons 
différentes de traiter ces uifres d"emploi, mais qui chacune apporte un 
nouvel édairage sur la compréhension des textes et leurs prolongements. 
Soit deux annonœs émanant de la même société .. parues à quelques mois 
d'intervalle dans la presse régionale: l'tme demande une secrétaire sténo-
dactylo, l'autre un as:sista.nI pour le président. Ces deux annonces encadrées. 
ont été publiées sons le même fœmat, un ~mledi, sm les pages -GraItd-
0De.sr ... à la rubrique "'Finanœ - Administrafum - Gestion ... 
lDans le même soœ::i. ntmS!.airons È' produit qa"eDes ~ DaIx d"en!re elles produisent 
desattidesœmr:somm;;1im œmiiWte., dtmt œrtains modèle sml b:mrm:. la troisièmees.t une 
~ d"adat de la grande ~ ëEmenmre. 
annonce nO]. 
"'NOM+l.ogo'" Z1. de Carqueb.1 
ratharche pour son Ptisident : 
SECRÉTAIRE-STÉNO/DACTYLO 
• Conraissance ~ de 1'4lngtais. 
• Sl6no tançaisa. 
• UtiisaticD trci1amen! de texte (T riumpb 
AdIIH OU sim1.a.ire}. 
• Tkhas de ~ : suivi el prise de 
~ nmdus de réunions. prépamion 
~ de dossiels. et..-
• Rapide. ([!SUite. tés ordonnée. 
mé!hodiqœ. êym le respect de la 
~ el du classement 
• Oépfacements pœsties ETATS-
UNiS el CANADA. 
E:a:périeDœ professionnelle souhaitêe ~ 
qu'une bonne cu!tl.rœ généraie. 
Sérieuses réfêrl;!'ICeS atterIdues- lndîqœ.r 
~ de SIèno. Confid~ as.s.uTée.. 
Adœsse1" ~ Cv. 1ettIB 
m.:::;usaite. phetD. sa1ai:te aaœl el saisira 
~à: 
'P. DURA!lD - tlGMG.q(JIJpp" 
Rue du tlœlI&;m 8êfé - 44o.t"70 CAROtJEFOU 
li sea répondu à lrUes les Ier:œs 
annonce n~ 





POUR SON PRESIDENT 
Uestdemand6: 
- &pie*"» c::DI:Ümie d'un c.m. de Pdt. 
- u.ltisa dE tonc::icIns finarlciètes.. 
- UùrisedE ~œmmercialas. 
-~ du c:abt du cod"cient despril de 
rmem. 
-~dela~m 
La Iugue anglal .. ut InlfilpenAbIe 
~_~jXIUI'r~. 
~ent aupris des ~ fii&!es 8% 
satatiles (Europe et~). 
Sera un tr.l"~ ad'arrIà.. connaissant al 
~ SilS dnssiitrs.. 
Pns::ii basâ à fG:ntes. 
Cu:rrit:ubm riait + ~ manuscria. 
Pli~~ IIS1Acfdrn 
~imas.. 
las ÔllSSielS ~ 13ÜS en toIû œnf~ 
é:znj: 
~ CHA1EAJ.J - NfJI.GROUPE"rj{ Al' 
R:t.Ifido~biiii -u.otJCAROlJEFOlJc.du 
- annonce nO 1 : secréiaire-:stéol dactylo 
La première information est le nom de J'entreprise et le logo. Suit la 
localisation (zi de Carquefou) et une mention de positionnement 
hiérarchique: udrerche pouT san Président- L'annonce n'est donc pas 
seulement fonctionnelle.. elle situe immédiatement le besoin au niveau 
drtme pen;œme haut placée dans la 1:riéIaIdùe 
L'inlitulê du poste ne mentionne par contre auome spâ:ificité de stllul ni 
de qualification.. Auprès du président. œ n'est pas une "secrétaire de 
diIedion- qui est recherchée, mais une S«TilaiTe-stinolthdylo. passant 
directement au fonctionne) 
Suit une énnmêraOOn qui mêle étroitement profil du candidat et définition 
du poste : en premier : CDlll'liiÏSSm1ce pJUftlife de rallglais suivi 
immédiatement de sténo jrImQrise. L" aspect bilingue appareil. mais dans des 
tâches pIéàses en œ qui amceme le français (la sténo} alors que fanglais., qui 
doit être p4rfaitement connu, n'est pas spécifiqu/.!IDent rattaché à une 
fundionparticnIière 
La deuxième série crmformations conœme le frava:ii lui-même: elle part de 
lioutil vri1ÏsiJtÏDn frllÎtemml de tale (triumph mIler ou simiùzirt) et 
canctérise du matériel et des actes plus que des capacités. n en est de même 
au niveau des lkhes de seaitmiIH : SlIÏVi et pnse zk œmpt.es rvufus de 
Té1mÏDns, pripiullficm et prismtJilien de dllSSÏETS, dc_ on ne sail plus très 
bien s'il y a besoin d'initiatives ou si tout simplement on désire une 
secrétaire exécutriœ. 
Les qualités qui suivent riennent renforœl r ambiguilé : rapide. discrète, tTis 
onfmmie. mBlwdique, D.J1l1fl le rtSped de la précision el du cùzsseme:nl 
font référence explicitement à des qualités d'exécutante, même s'il s'agit 
d·exécution de ~ut niveauS (pour le !;-ésident). En ouIre, ces quaUtés sont 
explicitement mentionnées au féminin ne laissant pas de doute sur le sexe 
du candidat recherché. 
Les demier.s é1éments renforcent l'idée qu'il s'agit d'un poste proche du 
pouvoir: disponiblf. Déphü::em-"'llts possfbh:s ET AT5-UNIS et CA.P>JADA. 
e.rpirimce professWnnrlle souhaitée ailL~ qu'wu; oon"t€ cultuTe génériÛe. 
On ~ là la simple réduction du poste à une fonction. du profil à des 
compétences. on lui demande impli' itement d'être une exécutante 
-mtelligente'"', disponible et qui se df l-~:w-. . n f a r.aiment amfusion des 
genres: les qualités demandées mêlent la conformité et resprit d'"mitiative. 
C'est l'exigence de femployeur (le Président 1) qui va dôturer la demande : 
SÔÙllSeS réfûaœs llltmdufS IndiqueT mtesse de stinD. Puis plus loin 
"resseT impirllliDement etc. I:employeur indique 'fol'il dem:aM9 
quelqu"un de haut niveau de par de ses exigences et la place hiérarchique 
qu'il propose (et aussi par l"-mvestissement que représente une annonœ 
encadrée de œtle taille) .. alœs que les contreparties en tame de qualification 
(sténo/dactylo) et de descriptif des tâ.dk.""" '''Iès pratiques et rigides) Oo-rnme de 
qualités ~ onïre" méthode. respect) sont assinnlahles à des postes 
cYeŒœtion. 
Enfin" la prise de amlact impinh~ demande cv, lettre manuscrite., photo 
sa1aiœ actuel et salaire souh.ai!é à envoyer au chef du personnel (et mm m 
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DRB). Les allusions à la confidentialité et au salaire actuel font entendre que 
l'employeur donnerait la préférenœ à une salariée. 
- annonce n~ : as5..stant pour le président. 
La deuxième annonce se présente différemment et de manière beaucoup 
plus structurée : le même logo piJUT commencer, mais avec répétition du 
nom de l'entreprise et sa s'~tion sur un champ concurrentiel: "NOM· 
ÎnfeTnQ.tiomû. leJulu mor.dial. L'entreprisE> .ne recherche plus "'pour son 
Président", elle recherche un QS5Ïsfimt pouT SOl! président. Ce qui signifie 
que l'assistant al question est déjà ciblé dans l'organigramme comme 
proche du président, et ce aux yeux de r en..c;.emhle de l'entreprise. Dans la 
première annol'œ, on aurait pu lire : la secrétaire du président, ou une 
secrétai:-e de direction, ou une secrétaire bilingue. comme cela sera 
mentionné lors de l'entretien avec le DRH. Mais les fonctions n'étaient pas 
explicitement décrites, au contraire du profil 
n est demandé une succession de cor~"1œs qui ne sont en aucun cas 
formalisées. mais présentées sous une forme floue: apirienœ, maîtrise, 
connaissance. Pas de niveau de formation, pas de référenœ à des outils 
spécifiques ou un domaine très pointu. Le recruteur table en premier lieu et 
de façon préponàérante sur l'expérience professionnelle. 
En ce qui concerne les qualités, si elles sont proches, elles ne sont pius 
f~ de la mëme façon : 
- connaissance pazfaite de l'angÙlis devient la Ùlngue QnglQ~ est 
imiispeJ1SQble, 
- dépb2cemmts possibles États-Unis et Ci11U2!lD devient drora êln disponible 
pmu Templiaer lf' Prisidmt auprÈS dis so..-ïilés fi1iDli.s et saleHiles (Europe et 
Amérique), 
- TIlJiÏ1I.e, disaèJe, tris ordmmie, mit1mdique etc devient SfJ1l un trlWili11r.a 
~-ni, CDl'l1Hlissant el approfmuJ.issant ses dossiers. 
Les différenL2S observées sont de deux ordres: tout d'abord les phrases sont 
mieux amstIui1es.. Le œndidat prald une plaœ de sujet : de .. àisponible"6 il 
-devra être disponible'" et œ dans un but clairement indiqué. Ensuite, les 
qualités individuelles caractérisent le sexe : discrète el on20um pour la 
femme. fTI.wJli!1ew ad-&rné pour l'homme. Les qualités sont des modèles 
du genre-
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Dans la prise de contact, on remarque d'mtres différences: les pièces du 
dossier sont impéri21ives dans rat once nOI et sont seulement 
mentionnées dans l' annonce n~ sachant que la photo, soudainement, 
disparaît. En outre.. le slllllire sOllluliti devient, pour l'assistant, des 
pritudiOJlS. Les phrases sont moins restrictives : la confidentialité assurlt 
devient Its dossiers seront lnlitis DI foute confidm1Üllité. Enfin, le dossier 
est à envoyer directement au DRH. 
IYun point de vue comparatif, ces deux textes font d'emblée apparaitre des 
variations propres au niveau d'emploi, au sexe, aux fonctions du candidat 
recherché. A ce stade, leur comparaison a déjà une portée plus générale 
puisqu'elle met en évidence les choix à la fois des mots et des structures 
syntaxiques pour présenter deux postes, dont le coût d'annonce est le même. 
Par rapport à 11ristoire de ce recrutement dans l'entreprise, ces deux offres 
nous apprennent également comment - et pourquoi - ces transformations 
ont eu lieu. 
L'annonce nOJ a été passée sans qu'une véritable définition de peste n'ait été 
réalisée. Elle avait pour but de répondre par une seule embauche à plusieurs 
besoins en même temps. fi s'agissait en fait de combler un manque à la fois 
au niveau des tâches de secrétariat sur pla.œ et au niveau d'une assistance 
auprès de la direction. Le profil a été défini en fonction de ces besoins 
immédiats, dans l'objectif de répondre à des demandes dÏ\~erses qui étaient 
apparues à la suite d'une augmentation de l'activité tertiaire 
Les caractéristiques des annonces passent successivement d"un profil assez 
qualifié (anglais courant, bonne culture générale) à des compétences très 
techniques d'exécutant. Pour le DRH de l'entreprise: ·C·l3t qWl1ui mêmt 
une pustmlle qui ferait partie de r oTgmgl'lmnne, dOllc. de mêmt que dmts 
rll11lWllU, je pense qu'on metfllil "hOMe culture gé11i:rllk- {ll va ensemble'. 
Sur les 74 réponses reçues à la suite de cette annonœ .. 3 femmes ont été 
retenues. Entretiens, analyse graphologique, puis à nouveau entretiens, 
finaJemeI'-t rune d'elle a été embauchée.- et n'a pas terminé sa période 
c:fessai. Pourquoi? Pour la direction, la raison est simple: "c'iùzit pas une 
persor.rze perfonmmte en seaêiariflt, c'est le mDÎlf5 qu'un p.lÏSse dire, c'éhli! 
quelqu'tl1J q1lÎ n1élllif p:1S ordonné, qvi ll'&if pas au lop llfueml, quoi, 'Pli 
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émit loin d'être au top nÎüeinl. Qui p1lTlaiJ angb:zis, qui avait cutninemenf 
une bonne culture génénùe, pM contre dllns les tJiches quotidiennes de 
CÙ1SSemDJt. d1e étaif pas rigoureuse, bon voilQ._ a 
On se trouve ià devant un exemple de profil bâtardisé où, in fine, sera 
privilégié un des aspects au moment de l'embauche (ici l'aspect des 
connaissances unobles-) alors que l'entreprise. et cela était évident dans 
f annonce, n'était pas prête à attribuer à la candidate un poste rorrespondant 
à ces compétences. 
Alors, pourquoi avoir privilégié ces qualités. alors que pour la gestion des 
affaires courantes, on voulait tout simplement une bonne sténo/dactylo 
méthodique, discrète etc.. Cest d'ailleurs ce qu'on lui a demandé au départ, 
et qui a été déterminant dans l'échec.. n est clair que l'employeur a raisonné 
ici de façon uniquement projecûve : il fallait combler les manques, et une 
femme, ça peut être cultivée et pratique, ordonnée et bilingue, eic. donc, 
pourquoi pas ne trouver quelqu'une correspondant à l'ensemble de ces 
qualités? C'est l'éventualité d'une proximité avec la direction qui a perturbé 
le ... Je1f' du recrutement Cette femme devait en même temps "représenter" 
l'entreprise, et donc en refléter }"unage. C'est sur cel aspect. valorisant .. qu'a 
été orientée la sélection : sur l'image et non sur la tâche. Contradiction 
essentielle, car une exécutante obéit mais ne représente pas : même les brebis 
n'ont que quatre pattes. 
Pratiquement du côté de la domination, l'annonce laissait paraJ.tre la 
tentation de chercher un semblable. C'est par ce côté que les réponses sont 
arrivées. et que le choix s'est opéré. Reflet d'un miroir aux alouettes: avant 
la fin de sa période d'essai; la jeune femme s'est envolée. 
A la suite de cet ûéchec". l'expérience n~a pas été renouvelée, mais 
l'organisation interne de la société a été revue. Les tâches administratives 
ont été dévolues au personnel administratif (qui en avait alors un peu 
plus-) et c"est un poste ciblé "proche du présidenr" qui est recherché, et qui 
devient technique, mascnlin et hiéran:hiquement placé. L'annonce n~ est 
un remaniement de l'annonce nOJ. Les f(üIllules changent et se précisent. 
Les "dins d'oeil- qu.e f'on pc:rœvait dans la première annonce deviennent 
de véritables sappels du pied". Bien sûr. œ l'Ïra.ge n'est pas présenté comme 
un ~ mais romme une opportunité liée à des cirmn..'lances extérieures : 
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iQ persmme éhlif ptl5 cmnpélmte, dIe il quitté bz soditi, et après il Y a eu lU2 
projet pDUT créer une filiale au POTtllgtJ, on en a profité pour rerrwdifier le 
pDSk et simplifier cela S1l1 le poste d'assisf1lnt dt président et d'QtJoÎr 
quelqu'un qui est apable de JHulu poTfllgais au.ssL. _ le portugais n'était 
pourtant pas demandé dans l'annonce-"'doM V01lS voyez, mime en anus 
de recn-tement ça peul éDOluer-_ 
Le DRH est un jeune diplômé qui affirme que son métier est avant tout une 
question de "'feeling-. En l' occurrenc~ il interprète la révision de ce 
recrutement, non pas rommr une erreur, mais comme la preuve de 
l'impossibilité de prévoir les -vices cachés" des candidats à l'embauche: "'Il 
fitre d'aemple, iJD1lS poutJeZ p:remlre les meilleurs pricmttiolO, prendre les 
renseÏgn.emen1s, vérifier les diplDmes. pt2SSer des tests. des entretiens. des 
graphas .... il y aura roujcnus un élimml déleT11lin:mt dans r engQgemmf du 
reauti, du amdidal du style : r épmtse, r épouse qili pow un azdre ne pourra 
pas s'adJlpler Il une üille. ne pourra pas-" Effectivement, à quoi sert à 
l'entreprise un cadre dont l'épouse ne peut pas s'adapter_ on ne \'a tout de 
même pas faire passer l'entretien à toute la famille ! 
Mais œHe ambivalen~ qui peut faire passer, au sein d'un même texte. de 
fimpératif aux qualités valorisantes. il la résume en ces termes : -bien 
smœent il y il un diazlage entr-e l'image qu'Dl! 'De1lt doMer de :enl1eptise el 
la réalité de bz fcmdi.olz'·. 
Soit trois groupes d' annonces émanant de la même société, 1lD.t? centrale 
d'achat de la grande distribution alimentaire. Le premier groupe concerne 
des postes administratifs(3), le deuxième groupe des assistants chef de 
produit a) et le troisième groupe des responsables d'entrepôt (2). 
Question : queUe est leur logique? 
Groupe A: 
Annonc.-e nt! 1 : 
"lOGO + SECRETAIRE 
Unbsez-vous i ceux qui 
réussissent- Nantes 
De niveau B.T .5 .. vous pratiquez ta sténo. vous utilisez les 
outils bureautiques et vous possédez une bonne orthographe. 
Capable cf"mitiative. discfè1e et effica~ vous avez t'habitude 
des contacts téléphoniques à tous niveaux et vous justifiez 
d'une expérience significative en secrétariat de 3 ans 
minimum. 
Merci d'adresser votre dossier de candidature (lettre 
manu.s.crite. photo. CV el rémunération actuelle) à : 
"Christine BARRE - NOM" 
RP. 211-4«71 CAROUEFOU CEDEX 
Annoncen~: 




Remp1aœmerd co.1gés malmni1â. 
EJ.pêrienœ auprès d'un responsab!e 
du peœonœI ïœispensable 
-HOII- RECHERCHE pour son SÏliI 
de Carquefou. standard.is1e-hôtesse 
cr Acaleii à temps partial. 25 heures 
pa' semaine (9H30 - HH30 1 12H45 
.. 15H45) _ Expérience similaire 
ind'lSpBnsable. AGresser courrier, CV, 
photo à : "'Christine Barré. ·Nom-. 
BP 211.44411 Cedex 
Adrasse.r vot1e dossier à : 
"ChIislin8 BARRE"' 
"NOM'" .. BP 211 
44Q1 CAOOUffOU CEDEX 
"NOU" 
La première annonœ s'adresse à une candidate qui OCCUpB."â. ':ln poste d 
temps plein et permanent. Ble es! diffusée SUI un champ large (3 
départements) et fait J'objet d'un encariré. Ble est signalée en premier lieu 
par le logo de l'entreprise accompagné d"un slogall .. La présenœ de ces signes 
publicitaires plaœ le poste à un niveau d' intégration fort. n s agit réellement 
de faire entrer quelqu'un dans l'entreprise. n n'y a pas de lien eI1tte le poste 
et le demandeur, pas de verbe de type "'recherche" ou -recrute", mais une 
juxtaposition du logo, du slogan et du poste. Vient immédiatement après la 
commune de l'entreprise, qui en fait est Carquefou, mais ici est située à 
Nantesl en référence à une grande ville. La description du poste se limite à 
son intitulé. Exception faite de l'indication de secrétaire, les tâches et les 
fonctions ne sont pas décrites. 
Cest donc sur le profil que l'essentiel de l'annonœ repose. n !tagit là d'une 
stratégie qui vise à réduire le nombre de réponses en limitant les 
candidatures posstôles : on ne vous demande pas si vous savez le faire, on 
vous demande d'être ce que nous décrivons. 
Quatre compétences sont ainsi clairement demandées : le nivtilu BTS 
(référence formelle à un savoir reconnu, mais sans que la spécialité de 
formation soit explicitement décritet la pratique de la sténo (une 
compétence liée à une pratique), l'utilisation d'outils bureautiques (une 
compétence opérationnelle et technique, mais qui reste peu précise) et une 
bonne orthographe. Toutes ces compétences sont vérifiables à l'occasion de 
tests relativement simples et par des copies de diplômes. L'entreprise désire 
sélectionner en premier lieu sur des éléments repérables et objectifs. 
La deuxième partie de l'annonce concerne des qualités plus difficiles à 
évaluer: capable d'initilltive, discrète et efficace. Iulbitude des contacts 
téléphoniques, le tout assorti d'une expérience significaJwe de 3 lUIS. En 
clair, on demande à la candidate d' expliciter romment elle a mis en oeu"'re 
toutes ces qualités pendant au moins trois ans chez quelqu'un d'autre. 
Si Yon se met du côté de l'employeur, cela pourrait se lire ainsi : on \tOUS 
demande de l'initiative mais aussi de la discrétion. Entendez par là que 
l"mitiative est bornée à certaines tâches. On lui demande aussi d'être effiCIlce 
et de l10UD des contacts .Ii tous lTioo:lla 1 ce qui laisse sous-entendre qu'1ille 
pourrait bien avoir à régler les affaires àes grands de 11 entreprise, mais sans 
en faire partie. Mais ce n'est pas de ceHe manière que cette annonce est 
rédigée.. Alors que nous verrons plus loin que pour d'autres postes, les 
fonctions sont réellement détaillées, on se trouve ici devant une autre 
stratégie" qui consiste à sous-entendre les fonctions à partir des qualités de la 
candidate. Ceci peut s'expliquer de différentes manières: 
- lYune part, il s'agit d'une offre dont l'entreprise sait par avance qu'elle 
n'aura pas de mal à satisfaire, puisque les candidatures seront sans doute 
L"olIre d"emploi 
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nombreuses. n lui faudra donc opérer une sélection, et elle pose d'emblée les 
bases de œl1e-ci Elle renvoie la postulante à ce qu'elle est, ce qui 'I.?3. lui 
permettre, dans un deuxième temps, de procéder à un trL 
- D'autre part, on se trouve devant une formulation qui lie la fonction lIa 
qualité de la candidate. Ceci met à distanQ:! la procédure de sélection et 
déplace les raisollS de œIle-ci sur les canctéristiques de la future secrétaire.. 
Dans le même temps, elle laisse la place à une certaine 5Oupl~ puisque ne 
sont pas décrites les fonctions qui lui seront demandées, mais les qualités 
qui sont requises de sa part.. Ainsi, l'entreprise ne ~ engage pas au-delà d'un 
intitulé de poste, et se laisse toute possibilité de négociation que ce son sur le 
statut, le salaire, la place hiérarchique ou les conditions de travail 
La deuxième annonce correspond à un remplacement de congé malerniœ ~t 
demande explicitement une secrétaire expérimentée- Si l'information la 
plus visible est le logo de l'entreprise, œlui-ù n'est plus assorti du slogan 
puisqu'en effet, il ne s'agit plus alors d'une "union·, mais d'une "'liaison" 
passagère.. L'expérience est très explicitement mentionnée, et répétée dans le 
texte, en la spécifiant d'un point de vue organisationnel.. C'est une secrétaire 
directement adaptable dans un service du personnel, et plus précisément 
aupI,ès du chef du personnel qui est demandée. La temporalité du poste 
alliée à l'exigence d'expérience réduit immédiatement l'ensemble des 
candidatures à un profil ciblé sur l' opérationalité plus que sur r adaptabililé. 
On en sait finalement plus sur ce poste que sur le premier, alors que le texte 
est considérablement plus roUIt. 
La prise de rontact, qui précisait avec une formule de politesse (merci 
d'adTesser) les pièces à joindre lors de la première annonce, se réduit au 
minimum, il ne ~agit plus que d'adressa roue dossier. Si J"'mvestissement 
de l'entreprise lors de l' étude de la candidature est revu à la baisse, 
l~vestissement qu'elle demande au candidat pour postuler est aussi plus 
limité. 
La troisième annonce concerne une standardiste-hôtesse d'accueil à temps 
par JeI. Cette annonce n'est pas encadrée. elle doit être discrète afin de ne pas 
attirer trop de candidatures. La stratégie adoptée est essentiellement de 
recruter quelqu'un de proche géographiquement, qui est réellement à la 
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recherche d'un temps partiel (une mère de famille, par exemple) et qui 
pourra se stabiliser dans le poste. Si le poste n'et pas décrit, l'annonce insiste 
de trois manières différentes sur la réduction du temps de travail : temps 
pllTtitL.25 heures pM Smtai1V_ puis les horaires sont détaillés. Devant 
l'affluence de randidatures pour un tel poste, c'est donc la spécifiàté du 
temps partiel qui va primer. Dans la même optique, l'annonce, qui passe sur 
une aire géographique rédu!te, précise d'emblée, non pas Nllnfes comme 
sur la première annonce, mais Carquefou, puisqu'il s'agit là de prhrflégier 
des candidates locales. 
Pour ces trois annonces, l'adresse du dossier est personnalisée. puisque sur 
chacune est mentionné le nom de l'assistante dll DRH. Ce dernier 
nrmtervient que pour les postes d'encadrement 
Ces trois annonces témoignent d'une grande expérience en mêtière de 
recrutement et d'une bonne anticipation de l'impact provoqué par une 
annonce d'offres d'emploi. En effet, à la suite: de la délocalisation du centre 
administratif, cette entreprise a eu l'occasion d'embaucher dans des 
proportions considérables ces dernières années. Elle a pu tester maintes fois 
différentes stratégies, et antiàpe bien les suites de chaque annonce passée 
dans la presse. S'adressant à un secteur commercial. elle connaît en outre 
des difficultés de recrutement sur certains postes. qui ramènent à modifier 
justement sa stratégie de rédaction des annonces quand elle doit faire face à 
des embauches moins faciles à pourvoir que des postes de secrétariat. La 
cohérence des rédactions, qui insistent plus sur les critères de ~ection que 
sur les postes eux-mêmes, mais qui arrivent, en peu de mots, à mettre 
l'accent sur ce qui sera retenu in fine. permet à cette société de recruter 
souvent, et vite, sans lencontrer .. au IÙveau des postes administratifsl de 
problèmes importants. Au contraire des offres qui suivent, l'objectif de ces 
annonces n'est pas d·attirer les candidats. mais de!es présélectionnerl. 
GroupeB: 
Les dellX annonces du groupe B sont parues le même jour, un samedi de 
juin lm dans les pages destinées au Grand Ouest. Toutes deux d'un format 
important {16 an x 7;J an}, elles se présentent de la mÊme manière : le tiers 
gauche est occupé par le logo, le slogan (·Unissez-vous à cau qui 
réussissent") et un texte identique: lelzder de lJz distnhfion, nous nous 
dérJeloppcms fortement au t:nwers de nos mscigms -NOM". Notre objectif 
priaritaire : Siltisfaire nos clients par I~ prix de la compé1ence. En bas de 
l'arUlonœ, comme pour les précédentes, figure le I\om de la société. Nous 
reproduisons ici en parallèle les Je11X textes : 
annonce n"! 
ASSISTANT CHEF DE PRODUIT ASSISTANT CHEF DE PRODUIT BAZAR 
CREMERIE 
Au sein de notre activité Man:handlses 
Au sem de notre actM1ê Proc!uîts libre- Générales et sous la responsabili1é du chef da 
S8rvicelFtais et sous la responsabilité ~IJ pn:xhit bazar. vous avez ltne mission d'atJdit 
chef de produit crémerie, vous é!SS!J1'mi8Z le et de conseil auprès de nos magasins 
suim des accords commerciaux avec les conœman1 tes tmptantations du rayon et le 
fournisseurs. la négociation des plans choix œs asstlrtiments.. 
promotionnels et la liaison avec 
rapprovisionnement Vous assurez la coordination entre q, 
cenlJële. les points de 1r-en:te et le marketing 
As' da 25 à 35 ans. de nil;eau Bar-.+2. vous najonal. 
justifiez d'une expërie.oœ de 3 ans minimum. 
acquise en SupedHyperm?.n::M ou chez un AQé de 25 à as ans. de niveau Bac+2. 
industriel el d'une bonne connaissance des autonome et dispcmibIe. vous justifiez d'une 
produits laitiers. expérience ctqUlse en grande distribution el 
d'ura bonne connaissance des protiuits (chef 
Les outr.s inftInna1lqœs vous soot famffiefs. de rayon Hypet). 
Vos capacités d"organisaticn. votre sens de Pr.tgmatique. vous faites preuve de réelles 
ta çommunicaticn. vos qua~ Ge r.ëgocia!ion quali1és de comm~œ. de cçacitës 
seront des é1él:nen!s dèlerminan!s.. d'anaiyse el d'mganisa.1ion.. 
Merci d'adresser votre dossier de Merci d'adresser votre dossier d. 
ca.rw"-da!tn {lettre manuscri!e. phœo.. CV et Q.rlQ!datme (lettre manuscrite. photo. CV el 
~~) à : -ChristÎnl'l BARRE rémunération actueIe) à : -c.hristit:le BARRE 
- NOM -- SP 211 - 44411 CARQUEFOU - NOU _. BP 211 - «411 CARQUEFOU 
Cedex Cedex 
rames le même jour, et pour des postes de niveau identique {correspondant 
à des agents de Dl.alîriscl, les deux profils p~ent de fortes similitudes 
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quant à l'âge, le niveau de formation et les fonctions. Comme pour le rosie 
fixe de secrétaire, ces deux annonces sont rédigées à la deu:Gème personne .. 
ce qui met d'emblée le candidat en situation d'être reconnu, en prévision 
d'une intégration future. En revanche, contrairement aux annonces 
administratives, le logo et le slogan s'a-rcompagnent d'un texte accrocheur, 
dont on perçoit bien qu'il est destiné autant aux clients qu'aux candidats. 
Comme de nombreuses sociétés commerciales. celle-ci cole large sur sa 
publicité et son image. La formule est ambiguë : satisfaiTE. nos cIimls pœ' les 
prix de la compétence. Cette entreprise fixe en général son image sur les prix 
bas, comme d'ailleurs les clients le demandent. Alors que peuvent bien 
signifier ces "prix de la compétence" ? Prix bas ou prix élevés? compétence 
réduite ou de .... valeur" ? On comprend mieux si on se met du côté de 
l'employeur: la compéter~ dont il parle concerne justement la capacité à 
faire baisser les prix. En tant que centrale d'achat, la société achète et r€VeGa 
une marchandise qu'il lui faut obtenir à meilleur marché poSSlole. La 
compétenœ qui est ici réclamée est celle du marchandage. A travers œtte 
formule, fardlonce affiche son objectif. qui est aussi celui de ses clients, mais 
qui doit être celui de ses salariés ; elle ~.jse à générer. chez le lecteur, une 
identification aux objectifs de son employeur potentiel. 
Quatre temps scandent les textes : le premier est dscriptif et met le tandidat 
en fonction ; le second énumère des critères objectifs de sélection, le 
troisième fait état de qualités particulières et individuelles, el enfin le 
quatrième prépare la prise de contact - identique dans les deux cas -. 
On note alors des différences. à la fois sur l'ensPmble du texte et sur des 
points partiailiers. Sur l'ensemble tout d'abord, la première annonœ est 
rédigée au futur, alors que la seconde s'adnsse au candidat au présent. Le 
choix d'utilisation de ces deux temps peut s'expliquer par les difficultés 
anticipées de l'entreprise à trouver des ""responsables bazar" 1 comme 
l'explique l'assistan1e du DRH : -ce qu'on appdle cha naus des JlSSi:,-tan1s 
pomls de œnte par exemple, en ~, hm. pour fro1ma {Q. ftnd se lœer 
rot 1 c'est touf bile hein, milis c'est un posk d'Qget1f de rtl1IÎITi5e. c'est pilS U1f 
Qrhdeur. c'es! quelqtlim qui amseille les mJlgasins Jhurs leurs 1lSSOrlimm1s, 
des bl mise en plaa des nryons, d tout ÇQ, donc il ftnd qu'il connaisse bien 
le bimu" q:ue te soif un hmnme de turili:n, tple1Jplun qui Il éU chef de nryon. 
c' est pas mm, bon je SlÎS p:zs. y' en Il pa5_ .. 
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En déaivant la fonction du salarié au présent, le rédacteur essaye de "forcer 
le destin", il agit comme si le poste était pourvu, comme si la personne qu'il 
recherche existe avec certitude, œ dont, justement, il doute. 
Le reste de l'annonce est construit dans l'objectif d'attirer plutôt que de 
sélectionner: l'expérience n'est pas quantifi~ mais, surtout, il n'est pas fait 
mention d'un tri particulier {les qualités sont davantage des "descriptions" 
que des "éléments déterminants"}. Enfin, si l'on compare les deux textes, on 
constate que le premier accorde une place plus important.? au profil qu'à la 
description du poste, laquelle est plus détaillée sur la deuxième annonce. 
Enfin .. l"mcitation au débauchage est flagrante dans le strond texte, puisque 
les recruteurs savent bien qu'ils ne trouveront le saJ.,-rié recherché que 
parmi un nombre limité de candidats. ils mentionnent olairement à qui ils 
~ adressent . à des chefs de myon Hyper. 
GruupeC: 
Les deux annonces de la page suh~te se présentent sous le même format 
que les précédentes, la présenœ du logo, du slogan et du texte d'accroche 
étant identiqœ. Cette fois-d, elles ~adressent à des postes d'encacdement. 
De nombreux éléments permettent de repérer, contrairement aux autres 
annonces, la position si particulière du cadre : la responsabilité d'une équipe, 
l'indication des performances di. l'entreprise, râge, les termes employés 
(cooTdo1!1!OEZ. gestion, mtmagement. le -patron", les CllptzOtés d'lUfÎlnQtilJll 
etc). L'évolution est certes parfois subtile, mais elle est constante: on se 
situe très clairement sur le terrain de 11\ possession: possession d'un 
diplôme (qui n'est qu'un niveau pour les agents de ma:itrise), possession 
d'une expérience (qui devait être justifiée"'). En ou~ les qualités sont plus 
individualisées, elles sont presque --naturelles- : VGilS êtes disiTaa de 001lS 
jJ'lt?eStiT -OOllS faites preuve d'lm esprit de seroiœ dc_ 





MISSION: Voos coordonnerez les fondions 
riception. préparation, expédition, 
facturation de notre entrepôt Produits Frais 
(100.000 tfan. 250 associés-clien1S). 
le poste implique la maitrise de 
forganisa1ion logistiqL19 (gestion des flux), 
la gestion du budget tfexploitatton et le 
tna.tldgemenl des équipes. 
PROFl1. : Vous êtes âgé de 3D à 40 ans et 
possédez une bmation bac: + 2 ou une h::mne 
culture ~nêrale ainsi qu'une expérience 
œnfirmée dans les produils frais. ~ous êtes 
dêslreUl de vous inve..c:tit dans un poste 
-wrain-. Vous fëites preuve d"un esprit de 
service développé el de réeUes capacités 
d'animation. 
Marci d'adresser votre dossier de 
candidature (lettrs manuscri1e. CV. phatrI -+ 
prétentions) à -rIOter - BP 211 - 44411 
CARQUEFOU CEDEX à ratteriOOn de Paul 
Dr:p:ni 
annonce n'7 
Animer une équipe de 40 
personnes 
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RESPONSABLE ENTREPOT FRUITS 
Er LtGUMES 
MISSION: Vous coornoMer&z les fonctions 
réception. préparation. expédition de notre 
entrepOt FwÏ!. légumes. fletns et plar.:es 
(80 000 1. 100 OO<J t à lerme, 350 clients 
associés). 
le pesle imp1ique la maîtrise de 
rorgantsation logistique (gestion des flux), 
la geS1lon du budget d'lUj:.toitation el le 
management des équipes. 
PROFIl : Vous êtes âgé de plus de 35 ans el 
possédez une el/pérl.ne. confirmé. 
daM 1.. frulla .t légum.. .t une 
capacllé à vou. Irrposer rapIdement 
comm. le ·patron- d. 1·.ntr.poL 
VOI'S êtes désireux de vous rm .. 'eslir dans un 
pos'.e '"terrain- tout en sachant prendre du 
recut Vous faites preuve d'un esprit de 
semee développé el de réelles capacités 
tfammatian. 
Merci d'adresser velre dossier de 
candldatttre (lettre manusaitB. CV, photo + 
prétentions) à ·NOLr - BP 21 1 - 4«71 
CAROUEfOU CEDEX à ranenlion de Pau! 
Ourond. 
Une nouvelle fols, les différences entre les deux annom . .e5 se lisent en 
filigrane : elles commenœnt au profil : pour la première, la tranche d'âge est 
large et la formation clairement demandée_ C est la combinaison de 
l'expérience et de la culture de base qui légitimera la place de Bcllef'" au 
sen'Ù:e des ""produit3 fr~ _ Par contr~ pour les "'fruits et légumes"' 1 l'âge 
prédomine en l'ahsenœ de critère de formation. mais c'est surtout d'un vrai 
pztr01t dont l'entreprise a besoin. Sans connaltre en détail l'histoire de as 
annonces, on peut supposer que J'enjeu se situe à ce niveau de l'offre. On 
perçoit clairement que la première annonce est conforme à une demande 
relativement "'standardisée" de la part de l'entreprise.. La seconde, en 
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insistant sur la demande rapide d'un ·patron", laisse entendre un besoin 
urgent, lié sans doute à un brusque départ qui pose des problèmes 
importants au sein de l'équipe à diriger. On pourrait presque imaginer ce qui 
se passe : l'ancien responsable n'était pas assez compétent, il ne su'aÏt pas 
diriger ses hommes, tout allait mal. ü est donc parti (peut-être a-t-il été 
licencié pour faute) rapidement, et l'employeur veut remettre aussitôt de 
l'ordre là-dE'dans, sans faire appel aU1( promotions internes, é!ant donné les 
tensions qui ont eu lieu sur ce poste. Cela n'est qu'hypothèses-
L'analyse de rensemble des annùnre. de cette ~"ltra1e d'achat permet de 
repérer certaines régularités rédaMonne1les qui prennent du sens en 
fonction des stratégies de recrutement de l'entreprise. On pt"ut les résumer 
par les points suivants : 
- L'entreprise est toujours nommée el le logo tient une place importmte, 
société commerciale oblige. C est l'image de renseigne qui est en jeu. 
- La bille et la présence d'identificateurs Oogo, slogan, texle d'accroche) 
varient en fonction du degré d'intégration du poste dans les effectifs 
permanents: pour les adminic;tratifs, le slogan s'adresse à des postes fixes, à 
temps plein- Si la fonction du salarié s'assimile à l'activité de l'entreprise - à 
savoir dire.:tement liée à rachat et à la vente, comme dans les groupes B et C 
-, le texte d'accroche enclenche un mécanisme d'identification du candidat à 
son employeur. 
- La forme et le volume de l'annonce, ainsi que les termes employés, varient 
en fonction du nombre de candidats potentiels que prévoit le recruteur : 
plus celui-ci attend de nombreuses réponses, plus il axe son texte sur des 
caractéristiques de profil, à visée sélective. Par contre, s'il a un besoin 
particulier qu'il n'est pas sûr de satisfaire rapidement, il développe la 
desaiption des fonctions, espérant toucher un publlc plus large à qui il laisse 
pIus de liberté de choix. 
- Enfin, les nwls utilisés renvoient aux niveaux hiérarchiques et HI 
reprisenutions propres ~ des fonctions domin~es <DU dondnanles: 
impératifs, courts, sans verbe ni sujet pour les emplois d'exécution ; 
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rapportés à des qualités individuelles et i .#,ectÎves pour les postes à 
responsabilité. 
3/ A lil redtuche de l'identique 
Soit deux annonces correspondant à deux postes liés par hiérarchie directe 
dans l'entreprise. L'un s'intitule: "responsable unité de production -
traitement de surface" et l'autre : -responsable ilôt1 galvano". En fait, tous 
les postes figurant sur l'organigramme de l'entreprise sont des postes de 
"responsable". Indifférenciés par les titres, les salariés le sont cependant dans 
les fondions. 
Question: Si le poste le plus haut est pourvu par celui qui occupait le poste 
le plus bas, qui sera recruté à la place de ce dernier ? 
La première armonce a été passée simultanément dans Ouest-France et dans 
l'Usine Nouvelle en mars 1991, tandis que la seconde a été passée dans 
Ouest-Franœ et dans Galvano-Organo en octobre 1991. 
Dans le même temps, les postes ont fait l'objet d'affichages internes. ce qui 
explique la succession de œs annonces.. Le poste de '"responsable unité de 
production" a été pourvu par l'occupant du poste de "responsable ilôt 
galvano·, qui a été promu et a hôéré son emploi Une annonce en vue de le 
pourvoir a donc été passée, après que la promotion ait été entérinée Ont 
participé à l'élaboration du profil de ce poste l'ancien occupant (donc 
maintmant son supérieur hiérarchique) et le re:,-ponsable des recrutements. 
Deux annonces donc, pour deux postes occupés sucœssivement par la même 
personne.. après trois ans d'ancienneté dans t'entreprise. Comment à partir 
des profils déclarés et des fonctions décrites. pouvons-nous faire le lien.. en 
comparant ces deux offres d'emploi, qui correspondent à des ~ 
directement dépendants l'uri de Yautre. 
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r-----~~----------------------_r--------~ __ --~---------employeur 'NOM-SLOGAN' 1 "'NOM-SLOGAN 
1,Itla 
profil 
n'"1 d!l 'produit' 1000 (lQJ5onnes-5501 0'"1 dt! '"produit' 1000  
MF de ('.A.. Rejoignez notre Sile tE de CA. Rejoignez notre unité de 
todllS1rie1 de NANTESlSl HERBlAIN produdiDn -uaitemenl de Surfaces-
~ unité de produc:tiOn 
sur notre Site InduSlriaI de NANTEStSl 
ŒFRAN 
trai1emant da surfaces responsable nOt 'galvano' 
De formation ingénieur gênér.dist& ou De formation bac+213 orientation 
orianta1ion mécanique, VOiSS avez une chimie ou électrochimie, vous ~ez une 
expérience industrielle confirmée d'au expérience itldustrielle de 3 i 5 ans 
moins 5 ans en produc:tion Ua ~1&nna dans un pos18 d9 manageme'd An atüar 
ou grande série. Curiaux el éclectique de trailemenl de surfaces.. 
dR nature. vous avez le goût des ExœIIent tedI~'"ien en galvano. '\!OU! 
problèmes techniques variés.. Vous êtes de surcroll un homme de <fialogue 
os de ~t un bon gestionnaire, et de communkalion. 
un homme de dtalogue el de De bonnes connaissances en anglais 
communica:.tion.. seront .appréciées 
De bonnes connaissances en anglais 
seront aoorédées ~.--.--~~~~~~~----------~~------------~----~---i 
n.ùSSlOn Ranac.bé au 6tredBur de production. En co!labora.tioo avec le responsabllt de 
vous êles te pauon de votre unité de Tunité de pmducticn "11aitement de 
production (150 persnnnes). surfaces' vous serez chargé de la 
spéciali$~\e dans les traitements de gestIOn et de fopttmisation de rilat 
smfaœs (gatvano. laquage, pofl:SSag9) g-.Jvar.o. 
Vos responsabùi1és relè\tenl à ta fois Vous animerez une équi;J8 de 40 
du domaine technique (indU51ria- personnes travaiilant 61', 3xS et serez 
rJUtitm. investisr-9ments. fonction responsable au qwlidïen cl7J suivi de 
pl'l:ligrès.-) de la gestion (GilAO. JAl. votre adMlé et de vG1re buèget l'.m 
budget, comp1e d'eAploi1ation.....) et du terme de aM. qua!ité et œ'lilÏS.. 
management VQl. ; pat'Jciperez adNe.menl ! la 
Vous travaillez en relation dientf fonction prcgrès de filbt eD cflerd1ant 
fournisseur ïn'6C les autres uMé:s de sans cessa à cpfimiser UilS moyens de 
production E:{ services du sile prodooior en pa.rtiap.ant à rélaborilioo. 
L"ldustriel de$ inves.tls:sfh-nenls 
Merd d'adresser VDtre dossier de Merci d'adresser \lotre dossier di! 
candidature {1enre marwscrite. CV. canQldar·e (lettre manuscrite. CV. 
photo et saI~ actuel) sous rél photo &-1 salaire actueJ) sous rM. 
OFIRUP à -NOU- Direction des GAlRlG â. 'NOU- Direction du 
Ressources Humaines-BP 340-«802 Ressources HumainI .... BP JAO...U802 
St He!bWn cedex St Herb1ain cedex 
L'identification de l'employeur cœnmenœ pour les deux annonces de la 
même manière, elle est standardisée pour toutes les offres, et est liée à la 
·stratégie de communication- de l'entreprise. Le rattachement n'est 
pourtant pas le mâne : dans la première annonce, il se situe par rapport à 
Yensemble du site" alors que dans la seconoe. il est limité à runité de 
production {UPl -traitement de surfaces"'. Or, sm l'organigramme de 
l"entreprise, le responsable de cette UP apparal1 nominativanent, 
diredement rattaché au directeur de production.. Par con~ le responsable 
ilôt galvano (IG) fait partie de l'organisation interne de cette UP, et 
n'appar.u'l pas distinctemenl Cette différence n'a de signification que pour 
celui qui connaît cet Ol'ganigramme, mais en l'occurrence, on perçoit qu'elle 
en a pour le principal intéressé, à savoir le recruteur. 
Les profils mentionnent deux niveaux différents requis : celui d'un 
technicien expérimenté pour le responsable IG et celui d'un ingénieur 
confirmé pour Je responsable UP. Les critères de "taille" sont ainsi 
proportionnels à la fonction: .. taille" du diplôme, stailleH de l'expérience 
demandée, #taille" des équipes à diriger. 
Les qualités "naturelles" sont en outre évoquées pour le cadre" alOIS qu'il 
s'agit plus de quaf.tés fechni1lles pour j'autre. Ces dernières sont 
explicitement for"~,ulées de manières différentes : goût des p1'Oblèmes 
Ia.: ... ~ 7»-=.:s s'adresse à l'ingénieur, tandis que \e responsable IG de7rct 
être un aœ11ent iecJmirien en galvano. 
Concernant la mission, la place dans l'organigramme est explicitement 
indiquée : le respon.~Ie UP est rD.ttJ:lchi au diretlat de prodlldiun, il fl'1e 
ainsi avec le pouvoir, tandis que le responsable IG lTllUQJ11t en colLùxmltimJ 
QtJ.lC le responsable UP. Si les relations hlérarchlques sont euphémisées, 
elles ne sont pas moins présentes. et nécessitent rouf simplement llne 
traduction des termes, diffiole poUT tout étranger à r entreprise. Le ''bon'" 
candidat risque fort d'être œ1ui qui aura su le.:. lire "entre les lignes'" ou qui, 
tout simplement, travaille ou a travaillé dans une entrepris1> qui adopte la 
même "stratégie de communication"'. 
On retrouve dans ces textes les mêmes oppositions que àan~ les annonces 
précédentes entre les nonons de ~!ron", -animation" et "'manag~. 
Alors que la nction de "patron" faisait précédemment référence à une 
expérience d'Il terrain, id,. elle signifie un réel pouvoir .. qui contraste avec la 
notion -d"animation'" qui caractéri.~ les qualités du re:.-poosable IG. Comme 
les indications en terme de formation le laissaient prévoir, les 
caractéristiques de la mission s'exposent sous une forme généraliste, les 
détails étant donnés entre parenthèses .. indiquant le recul que nécessite la 
fonction avec les menlles tâches.. Par rentre, la deuxième annonce précise 
clairement les fondions quotidiennes ainsi que les objectifs qui sont sous-
entendus dans la première annonœ. 
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Enfin, la première annonce n'a pas donné satiskction, les exigences de 
proximité d'expérience rendant difficile le recrutement d'une personne 
extérieure, ce qui a peut-être id encore influé sm l'emploi du présent dans le 
descriptif de la mission. 
Cest donc l'ancien responsable IG .. recruté trois ans plus tôt dans 
l'entreprise, qui est promu au rang de responsable UP. n va être directement 
impliqué, en collaboration avec le lesponsable des recrutements, dans la 
procédure d'embauche de son remplaçant Quant à son propre profil, il ne 
correspond pas vraiment à ce qui avait été demandé dans l'annonce: âgé de 
31 ans, cet homme est titulaire d'un bac+2 et d'un deuxième q'cle de chimie. 
En définissant le candidat qui devra occuper le poste désormais vacant de 
responsable d'IG. le recruteur s'appuie alors spontanément SUI les 
caractéristiques de son dernier ocrupaI!t. qui a bien sùr donné entière 
satisfaction. 
n était par ailleurs nécessaire de faire venir sur œ poste une personne de 
l'extérieur afin que cette promotion soit intégrée sans trop de dommage 
dans l'ordre des relations à J'intérieur de l'entreprise. Le nouveau venu 
devra faire "tamponn et éviter que ('.eS boulevasements hiérarchiques ne 
perturbent 16autorité des cadres.. 
A la suite de la puution de œtte anrumœ de responsable IG, remreprise a 
étudié 13 candidatures : une réponse de Ouest-France, une candidature 
spontanée. cinq réponses de "Galvano-Orgaoo" et cinq réponses de l'APEC1, 
et une candidature par relation. 
Les candidatures de 16 APEC omt toutes été exclues d'office, et auam candidat 
n'a été CDn\Toqué pour un entretien. n s'agissait de candidatures très 
particulières de jeunes sortant de formation. âgés de 24 à 26 ansl parmi 
Ie.sqttels figurait une jeune femme. Leurs niveaux de diplôme 
correspondaient par contre au profil dbl~ puisqu'ils avaient entre un bac+2 
et un bac+S. Quatre d'entre eux étaient an chômage, et sade la jeune femme 
oa:upait un emploi, dans un laboratoire. Trois n'a\raient anrune expérienœ 
professionnelle. 
le AY"d: a œ effet été infunné de œtte offre d"emploi.. mais sans dome.nu: ml autre rea:2e que 
œhlH:i.d en œscas,. sekm!lme poŒdwe anml}0De mmmeil es de mise à r Agenœ. 
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Les cinq candidats retenus pour l'entretien sont âgés de 25 à 45 ans, titulaires 
d'un cap à lL."l bac+S, tous en poste sauf un, au chômage mais bénéficiant 
d'une large expérience fil a 45 ans). Par rapport au profil annoncé dans 
l'annonce, c'est plus l'expérience qui a guidé le choix que la formation de 
base, mais c'est aussi l'analogie - sémantique au moins - entre les post~: ils 
sont tous - ou ont été - "'responsables" de quelQUe chose.. 
Dans ce cas précis, la sélection s est déroulée en partie selon les aitèI4::"S de. 
l'anno~ et en partie sur la volonté des deux recruteurs - jeunes et proches 
amicalement - d.fintégrer quelqu'un choisi sur la base de leur propre profil 
Le diplôme: les critères de l'annonœ étaient cla.Us : bac+2/3, dans les 
secteurs chimie ou électrochlm.ie. Parmi les 13 répondants. on note : un cap 
(dont le secteur n'est pas mennonné)1 un bt en dûmie, un bac Fl. 3 bac+2. 1 
bac+3, 1 bac+.4 et 5 bac+S. Les candidats retenus pour entretien seront 
titulaires d'un OOc+2 (2), d'lJll bac+5 (2) ou d'un cap (l)(mais il a posé sa 
candidature "par relation""). Fmalement. c'est un titulaire de bac+2 de 
chimie qui ama La préférence. 
L'expérienœ professionnelle: Tous les candidats retenus pour entretien" 
sauf un. sont en poste au moment de leur demande d'emploi Le seul au 
chômage est âgé c;e 45 ans et rorrespond exactement au profil (il était 
auparavant responsable d'unité de production). Le fait qu'il ait occupé un 
poste correspondant à la promotion de son éventuel prédéœsseur et qu'il ait 
plns d'une année de chômage à son actif lui a été défavorable: '-cm Il OO1lm 
le miT, mJlis cm se disait qu'il dmail Y aooÎT un problème. fi Dl effet. on 
bien ml qu'il liWIlif un problème pour être resté si longtemps .lU 
chôrmïge"'lJ.es autres occupent tons un pœte de responsable de production 
(cap)" ~ laboratoire (femme titulaire d'un bac+5) ou d'atelier (un OOc+2 et 
un bac+S). 
La formation continue ~ elle semble jouer un rôle important" quoique peu. 
développée de manière fœmene. EDe contribue à forger l''"mlage du candidat, 
en montrant qu'il a su se former -sur le tas"" et s'adapter aux âiHérenls 
po:.-tes qu'ii a occupés. Sur les 13 candidats, 6 ord bénéficié de formation 
amtinue ; parmi œs dfrnieIs" deux sont de très jeunes GlDdidats de l'APEC 
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qui mentior.nent des formations d'adaptafion au.1C premiers postes qu'ils ont 
occupés. Les quatre autres som retenus, et cette différence a joué un rôle 
déâsiI dans la convocation des candidats ~~ ffi~tiens. En effet, le fait 
dl avoir parfait sa ,formation de façon significative tout en occupant un 
1 iploi rentre dans les représentations de }' enrrepris2, qui recb.erdte dQ 
peIsonnes "dynami~ et *battantes"". La S2u1e candidate c:onvoquée 
n~ayant pas signalé de formation ronmlUe est ~Ii lemme, titulaire d'un 
bac+5 et responsable <fun la.bora1oire, mais elle n' est âgée que de D ans. En 
fait, les recruteurs convoquent souvent des femmes "pour voir'" mais 
considèrent qu'il est impossible de les faire entrer dar.s un atelier 
exclusivement masrulin. 
La Lm&œ : }' annonce demandait de bonnes œnnaissanœs en anglais. Or, 
seule une candidate fait mention de langues étrangères : il ~ agit de la jeune 
femme de r APEC, qui pratique fanglais el l'allemand. Cela ne jouera pas en 
sa faveur puisqu'elle r.,;? sera pas retenue pour l'entretien. V1Siblement, ce 
critère a une fonction anachronique par rapport au profil recherché, 
puisqu'il est davantage justifié par la plaœ de rentreprise au sein d"'un 
groupe amérû::ain que par la œaHté des besoins quotidiens. La plupart des 
candidats ne miseront pas dessusl les recruteurs non plus, d·,aillems.._ 
Le salaire: nI est demandé sur l'annonœ, seuls trois candidats '\"'O.Tlt le 
menlimmer. n est alms de 180. 192 et 231 KF annuels, ce qui correspond à 
une tranrhe compatible avec les objectifs de l'entreprise. Deux des fI:ois 
candidats ayant mentionné leur salaire seront retenus, et l'un d'eux sen 
pris. 
La photo: U enrore,la photo étai! demandée, mais mus DI! l"ont pas fait 
parvenir. Seulement deux l'om donnée, l"un sera r~nu pour t'entretien, et 
ce sera le candidat recruté. 
La situation personnelle: Pamù les 13 candidatures reçues. une seule émane 
d'un habitant de Loire-~ ~ s"~gil du danandem d"emploi œ 45 ans 
ayant répondu à l'a.nnonœ de o-d6t-Franœ. Les autres candid~ viennent 
de tontes les tégians de r::f.t1Œ, maïs pas de la ~ parist~ En a"blant 
sur des supports na:1:iooaux. les annonœms aHirent des caz1didats mobiles# 
mais s:artout de provinœ à provinœ. 
-.-.------------------------------------------------
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Quant aux situations matrimoniales, ellr.:s sont !:rès variées : 5 d'entre eux 
n'en font pas mention, et si, pour O'"..rtaÎn.5, le jeune âge suggère un célibat 
probable, pour d'autres, de plus de JO, voire 40 ans" cela reste un mystère, 
que les recruœms n-aiment pas devoir élucider. Fmalement, Je candidat 
retenu, âgé de 30 ans, ama mentionné qtrù est marié et père de deux 
enfants. 
L'embauche: J..,e profil du candidat retena correspond, dans l'ensemble, au 
profil aIlItOaœ. Agé de 30 ans. il se situe dans une tranche d'âge proche de 
œlle du responsaJ>!e d'unité de production. avec lequel il devr collaborer. n 
béP.éficie également d'une expérienœ professionnelle m.inimale- dans un 
poste p1"O'~e de celui pour leqnel il postule. n correspond enfin au profil 
idéal .ju jeune cadre de production de l'entreprise : il obtempère à toutes les 
de"'.Jlandes de renseigncnent de l'annonce, ne cherche donc pas à 
-"'camoufler"' quoi que ce soit .. èonne son salaire, sa photo et sa .situalion de 
famille (30 ~ deux enfants-_ et prét à se déplaœr, rrest-œ pas Yidéal ?). n 
obtient en outre un salai.-e de départ légèrement supérieur à œhri qu'il laisse 
et réussit à négocier ses frais de déménagement. fi est embauché d'embi~ 
sm COL avec WlP 'riode d'essai de trois mois. 
Les auire.S recrutements realisés ?aI' 1" Pntreprise ne sont pas /tous aussi 
conformes à IWannonœ passée : mais tous aboutissent à l'embauche de 
candidats qui ressemblent de très près au salarié qu'ils remp!aœnt. Ifl5l 
qu1utilisant des outils très formalisés de définition de fonctions, 
d'évaluation des rom.pétenœs etc... l'imagination est caniannée à ce qul se 
fait. œ qui fonctionne,. ce qui se dit à travers une idéologie de la jeunesse : 
-pilla que btm, le PDG. il Il 4fJ balQis. le diredEu:r Wdustrid. il em Il 4D, k 
dÏTEdEiu admi" infonm:rtiqu~ il Dl Il J2., le dÏTedfiU finmriu il 4 J1 imS, I.t 
dirl:dnu th pmluctUm Q J3 tmS _or _ et le responsable diS recrutements en a 
29. 
Ce qui caractêrise les proœauœs de recrutement dans œtte entreprise, c'est la 
1i'oionté de justifier des pratiqm!s qui sont celles cfune reproduction des 
wleurs et représentations fonditlnnant en imemir- A partir de -stra!égies de 
a:mmumication- très formalisées où ""?'~prit d'entreprise"" est martelé l 
tous l~ niveaux sahria-n. la procédùre de recrutement se base surtout sur 
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des processus d'identification. eentreprise a mis au point une -charte de la 
communicalion- à rmtention de ses salariés intitulée ut;UIDE POUR D'NE 
MEILLEURE REL-\. TION ENTRE SALARIES Ou Le Plaisir de 
Communiq"Jer-_ Derrière œHe -IDvite.. à l'expfe>-sÏon, est canalisée tonte 
intervention spontanée non référencée à la norme imposée. J; insi, dans la 
rédaction de J'annonce d'offre d 6emploi, passe en premier lieu un souci de 
rommuni~...n de,-tiné à }'inLP..me, où l'on voit bien que les subtilités de 
norme, de langage ou de position ne peuvent être interprétées par une 
personne extérieure. 
En passan! une annonce - par ailleurs toujours affichée dans l'entreprise -, 
éest l'rmage de la société qui S'~ la sélection S'opérant, quant à elle, 
une fois les compétences techniques minimales déœIées, sur l'aptitude à. 
-appartenir'" Ainsi l'adjoint au DRH définit-il le ·profil" des salariés de son 
entreprise : ~ c 'es1 des gens qui som des valmi.~. alors dis Mmistes c'est 
qtroi. c'est des gms qui Dm la pid'te. c'est des gens qui CliJ!l1lŒ1lf. c'est des 
gens ipli y croiellf. c'est dis gens qui sum. qui tnmsilknl par plaisir. c'est des 
gens qui sont, qui ont un très fort biSOm d·a~tCe. un a besoin de 
gens qui ont besoin d'appmemmce_-
Trois histoires d'annonces. liées surtout aux histoires d~ ceux qui les ont 
produites. mais qui permettent de mieux comprendre par quels processus la 
retransaiption d'une embauche et de tout ce qu'elle implique se lit à. travas 
un texte médiatisé. En reprenant les bypothèses que nous posions au départ, 
nous pom~ maintenant proposer une lecture de ces offres d'emploi qui 
permette de leur donner .m sens au-delà de la simple recherche de 
candidats. 
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llLB.l Du pareil à l'autre 
Avec l'apparition d'un corps spécifique de professionnel3 amenés à. 
conseiller le; entreprises lors de la rédaction de leur annonce d'offre 
d'emploi, est né le concept de "publicité de recrutement". Ce glissement 
sémantique n" est pas anodin et éclaire la nature de ces textes.. n est le signe 
d'une évolution des pratiques de recrutement qui ft articulent autour d'un 
pe.rsmmage dé: le recruteur. Si celui-ci n'est pas toujours l'employeur lui-
même, il en est à tout le moins le porte-parole. Cette parole, qui ftexpose 
~~ une annonce, ne doit pas être lue comme Yexpression d'un besoin 
objectif. Elle est au contraire le propre du sujet qui l'a produite et de ses 
valeurs, et ne prend sens que selon cette perspective. L'annonce d'offre 
d'emploi renvoie, comme dans un miroir, le recruteur à ses propres 
représentatio.""l5, elle agit sur le lecteur à la m<L.~ d'un leth'7ê, œmme 
dims toute stratégie de séduction. 
Si les ann.onœs d'offre d'eIDp .!li ne ronstituent pas un reflet du ma.rché de 
l'embauche dans ses variations quantitatives, eI!es n'en sont pas moins 
significatives des mécanismes qui Y président.. Cest dans ce sens que nous 
conclurons œtle partie. en tentant de mesurer cette distance qui sépare le 
texte de r offre de remploi réel.. disianœ qui ne se i'éduit 'f.Je dans f opération 
de néœssaire substitution dt: pareil à l'autre. 
L'offreur adresse en premier neu son annonce à lui-même.. n se lit dans sm 
texte, il se dit avec ses mots. il se raronœ toujours.. Cela. nous ravons vu, 
n'est pas néœssairement lié au degré d·antm}"ID.at de l'offre. Qu'il se nomme .. 
qu'il se décrive.. ~il se si~ ou qu'an rontraire il tai.~ tonte informafion 
sm son état, le rédactem du texte en dit tm.;ours pIns sm lui-même que sm 
autrui Quand il JP-rle du candidaL il met en scène un être imaginaire qu'il 
amstroit en fonction de son propre besoin. il décrit un mmplémen! de lui-
même.. il ne décrit quasiment jamais un autre. 
Cette ptb-tnre si partioilière de fannonœm faœ à son texte peut être définie 
comme une pcstm'e narcissique.. La notion de narcissisme. telle que la 
psychanalyse a conb'ibué à la définir, nous appol te un édai..""Cissement sm 
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les tenants de la séduction. POUT Freud, le narcissisme résulte d'une 
introversion de la libido. autrement dit d'un cheix d'investissement d'objet 
tourné ex~usivement vers le moil. Envisager la démarcl-.e rédactionnelle 
d'une anru.tnce d'offre d'emplni comme un proc:!SSUS narcissique ouvre un 
champ de compréhension nouveau à sa lecture. Ce conœpt permet de 
prendre la mesure du champ aitnctif dans lequel se situe toute annunœ de 
ce type, en particulier dans un contexte où la vénurie d'emploi est cruelle. 
Car ia forme drmvestissement narcis:ique est par dé..'1nition séductrice. Elle 
attire "CfUI qui se son! dfSS&lisis de toute Ù2 mestlTe de leur propre 
rmrrissisme et Stmf en qui1e dt r 31TUJUT d'objet '"2. La posïure narcissique du 
recruteœ' privilégie non seulement son moi, mais aussi son idéal, et 
annonce comme "aimable" tout ce qui peu! helLT61..~ venir compléter 
ce mai pour atteindre cet idéal selon lequel il cherche toujours à se décrire. 
D'un point de \'"Ile grammatical. le candidat se présente plus souvent 
romme un complément d'objet que comme un Slljet Encore dans ce dernier 
cas, est-il désigné par un -VOus'" répondant à un ""nous'" qui induit cet idée 
d'intégration.. d'i.nserfuJn dans œ corps patronal -I.e Nous. c'est iDidenI, en 
tire une profonde stllbilité. une SI.:i ce de garantie inlbranL:lblt de 
~ d, dt ~ sor_: il s'f1SS1lTe en partie sa pérzmzité ( .. J n imilera en 
ctmSéquenœ ses membres Ji un d.ismJeu. de lElU désir prore en faue1lT 
d'une psewfo-sublimtltirm nonnalisa1lte. Et de m. il tinrQ les bbIifias d'un 
certain -ordTe légnard-"'3. Le ~ous"" encourage en effet le "1e" perdu, 
sotilaire et source (fangnisse à se dissoudre au profit de l"institution. 
On romp:rend alors comment la tendanœ narcissique du reOlltem en quête 
de candidat tend à le transformer en chasseur "d*oiseaux rares"". Cette image 
rappelle ridée de mmplément idéal du moi que le narcissique cherche 
toujoms à travers l'autre. œt autre qu'il ne mnçoit que par rapport à ce ~ 
justement. lui manque. C est pourquoi !es profils de candidats funI fobjet de 
tant de soins .. éest aussi pourquoi les postes déoits ne laissent que peu de 
chaD. quant aux caractéristiques des postuIards possibles. L'étude de 
Yérolmion dans le temp5 de ces annonœs montre bien la plaœ grandissante 
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que viennent prendre les informations de type formel (formation, âge. 
expérience) ou informel (qualités, compétences. disponibilités) daJ'.5 la 
sfmdure même des textes, au détriment des descriptions de poste. Dans un 
contexte économique où l'emploi était acœssihle à - pn:;que - tous les actifs, 
l'employeur était plus spontanément tourné vers l'a~ œt autre avec 
lequel il entretenait en continu une relation d' échange et de négociation 
contractuelle et sociale 
La situation des employeurs n'est pas, aujourd'h_ - la même.. La vacanœ de 
représentation des salariés devant les employeurs déplace à r orée de 
l'embauche, et sur un mode individuei. les formes de ta négociatioa 
Devant cet idéal salarial, œnstmit sur les normes d'un .... Idéal d'entreprise", 
les employeurs ont peu d'interlocuteurs- $j les faiblesst:S syndicales les 
fibèrent" sm le court terme, de Œhïflits douloureux,. sur le long terme, elles 
les abandonnent dans un espace imaginaire où rabsenœ de confrontation 
obligée avec le réel de r autre leur pose d'autres types de problèmes.. Ù?S 
ronllits d'intérëts qui passent à travers les revendications syndicales. et qui 
s'expriment dans les mouvements sociaux af?artiennent pour de 
noIIÜJreuses entreprises au passé- Tout se passe au contraire comme si un 
établissement ne pouvait parler que d'une seule "oix : t'intérêt de 
l'employeur serail celui de son ~ leurs besoins se rejoindraient. lems 
objectifs seraient identiques.. 10u1 œà étant ju..=tifié par la pénurie d'emploi 
et ridée de -difficultés économiques" qui mettent "dans le même bain-
emplo}'emS et ~ 
Cette tendanœ à rhomogénéisation des représentations ~ aux portes 
des ertrepnses des que::,-tions qui se pesaient au quotidien dans les 
négOOatitbJ5 sociales. Cette question de r~Jé de ranlrer de la spérifidtê 
de sa plaœ, de }Ioriginalité de ses représentations, c'est au moment de 
femhaxhe que le reuutarr ft Y trouve CDPfronté- On peut comprendre cptïl 
y ait des difficultés de recrutement. mais ces difficultés sont aussi 
l'expression d"une modificamm de l'équilibre entre les parties au moment 
de l'embauche. 
Ne pouvant ouvrir leur porte à tous les candidats. les employaus élèvent 
leurs exigences à la Il'lE':SUJ'e de leur propte idéal Pour ~der œ 
complément d r objet qu'ils redlerchent. ils doivent SP décrire d travers des 
DOrmes, des hiérarchies, des justifications qui réduisent d'autant l"éventail 
des possibles auxquels ils pem"ent avoir aa:ès. 
Construite sur un mode narcissique" l'annonce d'offre d'emploi est 
séductrice. Elle ~erche à attirer, dans les pièges du leurre. œt autre en quête 
d'un objet à aimer. -ù straligie de la siducfilm est celle du leluTe. f1k 
guette Ilinsi foutes dUlses qui temlenf à se confiP2dre avec leur prDprt 
Tœité. n y il là Te:sstP.uœ d'UJlf fllbuleu...q; puissance. Gu si bz production ne 
SI.7Ït que produire des objets. des signes riels. el en obtient qutl~ pmmoil', 
hl sédudùm, die. lie produit que du laTTe, et elle m obtient 'aus les 
po.uooirs, dom celui de rmooyer hl production el la réalité à son leurre 
fmui.rnr.entill"'1. L'annonœm se représente le candidat poterAie1 à la Ine.-nre 
de sa. propre idéalisation de lui-même, il soigne dans l'image du candida.t ses 
qualités de recruteur et de chef d'entreprise. Mais surtout,. il remplace les 
rompes;:. 'Ils matériels de sa puissanœ par les signes de la jouissance qu'il en 
retire.. Et é est sur ces signes qu'il cherche à séduire le candidat sensible aux 
mêmes formes de jouissance que lui Ce faisant. "employeur est assuré de 
son pouvoir. puisque celui-ci s'applÜ sur un pacte S}~e auquè il est 
autrement plus difficile de se dérober qu'à un contrat de travail. La 
séânction est presente dans :;. annonœ d'offre d'emploi en tant que mise en 
œuvre d'un.e stratégie qui vise à introduire au sein d'une relation 
individuelle, un mode de domination symbolique renforçant la 
subordination amtradueJle du salarié. 
On peut illustrer cette :malJ;:,e par la plaœ que tient la mention d'un dùffœ 
d'affaire de l"entreprL~ dans de nombreuses annonces d'emplois de cadresl 
et tout particulièrement pour les fonctions à caractère rommeràal En effet" 
le chiffre d'affaire d-une entreprise n'a jamais permis à lui seul d'évaluer sa 
perfmmanœ éronomiqne. alors que le recruteur est, lui .. très intéressé par le 
chiffre d#affaire que sera susœpfible de réali.~ son futur rommerrial. n 
séduit ainsi par effet de miroir, il se montre paré des atouts qu'il recherche 
dans r autre. La sfraîégie du leurre est à r œuvre" en m,;·ersant la puissance 
symbotique de la chose Uri le chiffre d·affaire) et la réalité de la chose elle-
même (en Yoccurrenœ la ponction du chifIre d-affaire du sa1a~ par 
l'employeurl- Elle enromage le car.didat à ~identifier am signes de 
374 
puissance de fentreprist:, .~ qui autorise dans le même temps celle-ci à. 
exercer un contrôle strict de sa productivité.. 
Le fait même de procéder à la rédaction d#une offre d'emploi implique la 
mise en place d'une stratégie de séduction basée sur une représentation 
narcissique de l'employeur. Mais on ne peut pour autant généraliser la 
portée publicitaire de l'ensemble des annonces. En opposition avec les textes 
fouillés et dé!aillés qui caractérisent les offres db-nnées aux cadres 
rommerriaux. on trouve celles qui F/adressent à du personnel de service. 
L'annonce qui suit peut servir d'illustration à l'analyse des oppositions et 
des concordances que l'on trouve dans ces deux formes rédactitb-meIIes : 
Couple habitant grardie maison agréJJb1e (10 km Paris) rfChache jmne 
fille 15 ans mlnmacm poUT s'occuper en:ftmts b;zs âge. CuisinièTe + 
mémlge. Dtvoue~nt, sbieza, honnêteté. Nourrie. lDgee. SJ.llilire. (16 
1J 40 04 40 04. tiammda fA Piure-M;:uie 
Bien qu'anonyme, œHe annonœ n'en est pas mcms construite sur un mode 
narcissique. au serriœ d'une idéologie domino-œntrique. En effet, elle sert 
copieu...~ent l'image de l'annonceur qui rédige 1 ·rrecteIr.ent la phrase 
destinée à le décrire.. Les attraits qu'il énonce sont à interpréter rornme 
autant .je quafu2s importantes à ses j~ mais non comme des atouts qu'il 
projette sm remployée qu'il recharlœ. n s'identifie comme un être social 
complet et réussi : familialement (roupIe et enf~'1ts), socialement (grande 
maison agréable). n fait pretI\'e également d' ethnocentrisme géographique, 
en annoru."alÙ sa proximité ~ la capitale, perspective de promotion sociale 
pour la jeune bretonne qu'il espère embaucher. Contrairement aux 
entreprises. œs partioiliers n'ont auame visée intégratrice vis-à-vis de la 
candidate ns projeHen.t lems plOpres valems SUT œHe-ci. de façon à. la situer 
sm: une échelle hiérardüque constituée une fois pour toutes.. La séparation 
des -mondes'" est ici signHiée par l'emr1oi de la troisième personne.. La 
première personne du plmieJ (le Je au sein des autres) laisse la plaœ à la 
troisl'"ème personne du singulier 0" autre du Je)~ En choisissant œHe forme 
œnja~ le particulier oppose le roupIe à la tierce personne recherchêe 
pour la mettre à son serviœ.. En même temps, il donne toute sa fmœ à la 
projecfum nanissique qu'il opère : mmme dans un miroir. il fait lire ce qu'il 
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espère du regard de l'autre. Cette forme de séduction se rapproche de œlle 
des annonces d'entreprises à œà près que seule la future candidate est 
concernée. L'entreprise s'adresse par contre à un public plus larg~ ce qui 
justement donne à son annonce la forme d'une publiàté. 
La partie consacrée aux "'qualités" demandées à la future candidate, bien 
caractéristique de ce type d'annonce. se présente .. comme il est habituel. 
comme une succession de mots sam. article. sans conjonction de 
coordination ni verbe. Plus enœre, les qualificatifs énoncés le sont sans 
cohérence (cuisinière + mâlage). le passage se fait de l'individu à l'objet sans 
distinction.. Les trois qualités suivantes ne font référence qu'à la relation de 
travail L'individu lui-mème" dans sa spécificité sociale et psychologique 
n'apparaît pas, il n'exi:,-œ aux yeux de son employeur qu'en complément de 
son besoin. Autrement dit, l'annonceur se présente comme le sujet. 
sncialement et psychologiquement ir' .ntifié. détenteur du ,,~. auquel se 
rattacœ w~ attribut,. l'empl.oyée de maison. qui n'est jamais sujet. tout au 
plus complément d'objet- La structure même du texte de l'annonce se 
présente conune une métaphore grammaticale du rapport de travail futur el 
des représentations de classe qui le justifie. il .oppose la jouissanœ-puissanœ 
à la castration-asservlssemenL 
L'utilisation du t..nnœpi de narcissisme, emprunté à la psychanal}~ permet 
de mieux rendre rompte des méca.nismes présidant à la constructi~"r même 
de la Emme "annonce-. dans le contexte bien spécifique de l'offre d'emp1ai.. 
Du même coup. il permet de rompre iU>ee une lecture directe dtS textes, qui 
ne feraient qu'exposer un besoin rationnel et économique immédiatement 
traduisible par le lecteur. La question nouvelle que nous apporte le couple 
mnœptuel narrissisme-sédudion est œlle de la nature de œ ""moi'" qui est 
ainsi exposé dans l'offre d"emploi En effet. il ne s'agit pas toujours d'une 
individnalité, il peut aussi s'agir .:fun mUectif. mais qui ici s'exprime sous la 
fmme d'une idanité. qui est œlll? de femploJeur. fi y a donc toujoms mise 
en scène d1un sujet, sujet socialisé avant tout, qu'il émane d'un seul 
indi.vidu ou d'un groupe de persoImes.1 L'annonce d'offre d'emploi est 
tSar fopposifion entre les rq:sêsentations de Fmdiridœl et du mllectif qui seraient à 
l'o:Wœ des cIn-ages ~ - en pa:rt.iatlierentre h ps:~ et la ~ - on 
pm se téféœr à founage de BERIR..~'lD M.,. OORAY ~ ft sriœI:!s ~, 
Paris, la Décmn.me,. 1989 : ~ p~ ~ es! ~ k JS"p.,..~ Q ~ i 4.ts 
~ dors ~ les st:in:œs ~ = ~~ Q dil -~. lA pmNœgfiiR! I.e 
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signifiante des représentations du sujet employeur-recruteur, lequel 
s'adresse à un autre sujet, non signifié en tant que tel dans le texte. Or, grâœ 
à ce dernier, une embauche sera, dans le plus grand nombre de cas, conclue. 
Car l'efficacité d'une offre d'emploi ne fait pas de doute, même si elle est, 
comme toutes les formes de recrutements, objet de déceptions, d'erreurs, 
d'omissions, etc. Un au~ le futur sa1a.rié, entre en scène dès la parution de 
l'annonce, et cette irruption dans les représentations de l'employeur 
constitue un tournant déàsi.f dans la procédure d'embauche. 
2/ L'llUue de l'offre 
L'embauche implique r existenœ - au minimum - de deux parties : le salarié 
et l'employeur. Dans l'offre d'emploi, l'employeur est effectivement présent, 
mais le salarié, lui. est absent N'apparaissent à ce moment-là que les cri~ 
projectifs du recruteur, renvoyant plus à un objet idéal qu'à un sujet l' cl.. 
On se trouve ici à un moment très particulier du recrutement, où le poste 
reste abstrait" puisqu'il est inoccupél. Mais toutes les embauches ne passent 
pas formellement par œtte étape. En particulier, un œrtain nombre de 
recrutements sont réalL~ à j'issue d'une rencontre avec un salarié, la 
démarche de recherche à proprement parler n'ayant jamais été enclenchée. 
Même s'il n'y a pas eu e.ffect:h'eIDf"Dt de définition de profil ou de "chasse 
aux candidats"", peut-on pour autant affirmer que le salarié idéal ne pré-
existait pas dans l'imaginah""e du recruteur ? Au contraire, pour qu'une 
renamtre déclenche une embau~ il faut que soient inscrits dans le projet -
on pourrait dire dans les possibles - du recruteur les traits d'un candidat 
r~ d shi co&diJ ~-t:!h D.f' :idk lisW:rfixm orlu a .pi n:Ii:œ dt bgir.us 
~ d a.pi ~ dt l%~ ~ "! cm p5f œ~. ~ fa RU ~
NG1J sal!l'mf!d lts sœm:es ~ s'~ i l5T ~ i r~ (:na c::hes 
snriiVr. pu ~ 62 QI7 pnds ~~.â mû c:md1lil Ji :lU r~ où 
ridicil.a d iJi SlljdJ. m:i5 pb:s fœIXf!'l!":t::lmtod" è ~ u sm.rr.it 2 
~ où li: ~ Ù r~: au ,'est œ.s è mb2 ~~'sm are 
ldŒf S1ljd d ~iJ st ~ Dss ~ socWtwfim:. DiliDd illiSSi !iœ lfs ,.~ lois oa 
~~~ l!s ~ t:n!n lts ~.sa5. iditibs ù tdk me 
f!& li~ ~ r'œ!i>igiuiTt! ;m ~ GiI ~ ~ s'&bm-mt Ù5 TlpT~ b as 
~-p~ 
lceci reste TRi Y amipÛS p:mrdes mnonœs qui poorsui\'mt fobjedif de rempbœ.r un SÙirié 
enpaste.Cedemierœ~pasam:besoinsde f~.c·est Wlantre~qn"iJ 
1."Œtaéer. en le pmposml à ml autre mdmdu. 
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idéal auxquels il po~ par la suite, confronter les qualités de la personne 
qu'il embauche. 
On peut considérer que l'annonce d'offre d~emploi présente une forme 
accentuée et particulièrement formalisée de tout préliminaire de la relation 
salariale. Nous avons vu qu'en passant une annonce, les employeurs 
choisissaient de se positionner par rapport à un certain public, qu'ils pensent 
accessibles par la forme même du contact. Mais ce qui se dit dans cette 
annonce n'est qrrune formalisation, presque une caricature, de ce qui, 
toujours, précède une embauche: à savoir la recherche narcissique d'un 
complément d'objet. 
Avant l'apparition de postulants - que t'elle-ci soit déden~ par l'annonce 
ou qu'elle soit forr.rite -, il n'est point question de sujet, mais bien d'objet. 
D'où l'écart important qui sépare souvent les profils décrits dans une offre et 
les profils des candidats effectivement recrutés. Car il ne s'agit pas de la 
même chose. Au moment de définir les caractéristiques d'un candidat 
potentiel. le recruteur ne se réfère qu' à lui-même. Ce sont ses propres 
références qui opèrent. qui peuvent être fondamentalement différentes de 
celles qui mèneront l'opération de sélection face à des candidats-sujets. Nons 
n"en sommes qu'à une étape. préalable et univoque, du rapport salariaL 
Comment comprendre alors le passage de cette étape aux suivantes ? Les 
profils décrits dans l'offre à·emploi n'ont-ils aucun rapport avec les 
positions réelles des postulants ? Le croire serait minimiser l'efficacité et la 
portée signifiante de l'annonce d'offre d'emploi. Or, le lien. entre les 
représentations projectives de l'employeur et les candidats réels. se tisse 
dans la référence. "Une rifirena colLc:iste Q nUllIiganœr un rapport li III 
1Jmfé.1 . Ainsi Pierre Legendre e~ .. plique-t-il le fonctionnement de la 
réfêrenœ.. à la manière d#un rapprochement - d'un -'bord-à-bord" - qui fonde 
la symbolique du pouvoir. Pour l'auteur, la référence du pouvoir est à 
rechercher dans la fonction S)'1Ilbolique du droit. Le droit comme référedœ 
fundatriœ du pouvoir - politique en partiailier -, qui prend forme dans une 
parole. Dans ce sens, on peut s'""mœrroger sm la référence agissante, sur la 
-manigance- fondant le rapport salarial - rapport de pouvoir, et de 
tLEGENDRE P..,. ~ U. L'~c h la ririfi. IJrtœ~ 0% tsrmzs bgm=~-.œs 
Œbsfrids,. Paris,. fay.ml 1983. p lm 
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domination - qui ~exprime - entre autres lieux - dans un corpus d'annonces 
d'offres d'emploi. Ce n'est pèS tant l'offre d'emploi qui fonde le rapport 
salarial à venir, mais ce à quoi elle se réfère-
Chaque annonce contient dans son texte le nœud fondateur du lien social 
tissé entre un salarié et son employeur. Celui-ci est percepl101e quelle que 
soit la longueur du texte, sa richesse lexicale ou sa qualité syntaxique- Y 
compris dans le silence, dans ce qui est omis, dans '"e qui ne veut être dit n 
faut, pour le découvrir, sortir du texte les éléments qui signalent l'objet 
convoité en miroir du sujet séducteur. On voit alors apparailTe l'étendue 
des références agissantes pour le recruteur : références économiques, 
juridiques, géographiques, historiques, sociales, institutionnelles etc. Le 
rapport salarial se fonde sur des champs qui dépassent largement la sphère 
des échanges économiques. 
L'offre d'emploi est un leurre en ce qu'elle n'impose pas explicitement, mais 
feint toujours de proposer. Cest un leurre parce qu'elle ne laisse, 
implicitement, pas de place à la référence agissante chez le candidat, sauf si 
celui-ci puise chez son employeur le fondement de son identité de salarié. 
Cest pourquoi l'annonceur doit procéder par séduction, sélectionnant par 
défaut auprès de ses lecteurs les postulants capables d'accepter les règles ainsi 
imposées. n n'y a pas de vérité dans foffre d'emploi, et encore moins dans 
les références qui la fondent, mais un rapport à la vérité. il n'y a donc pas 
d'équivalence directe, contrairement aux discours des professionnels. entre 
l'"mtérêt - ou le besoin - des uns et des autres.. Le salarié est toujours dans 
une position autre que celle du recruteur. Leurs intérêts ne se confondent ni 
ne se rejoignent , ils se rapprochent mais ne peuvent pas plus se recouper 
que deux droites parallèles. 
n nous manque, à ce niveau de r analyse du processus de ree. -utement, 
d#entendre la voix de l'autre partie : le salarié. Car à l'issue dl' l'offre 
d"emploi, il entre véritablement en scène. il a déjà lui-même pris une 
œrtaine direction, il arrive avec une dynamique qui lui est particuâère. I.e 
rapprochement entre l'expression de l'offre patronale et l'express)Jn d'une 
demande salariale, modifie les représentation des uns et des autres. n ne 
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s'agit plus d'imaginer, mais d'inscrire dans le réel les fondements d'une 
relation contractuelle. 
Le chemin qui reste à parcourir est long entre la rédaction d'une annonce et 
la réalisation d'une embauche. Plus ou moin~ étiré dans le temps, il 
nécessite que se négocient. à travers des postulants - et non plus des profils-, 
les références du rapport salarial La notion de négociation n'implique pas 
ici que les deux parties puissent, à égalité, discourir des conditions de leur 
contractuaIisation. Elle indique seulement qu""ù y a nécessité de conversion 
de la part de l'employeur - et sans doute aussi de la part de l'employé - des 
représentations imagées de l'autre en fonction des spécificités de cet autre. 
L'étendue des contraintes enserrant les cadres de ces représentations va à 
elle seule déterminer les possibilités qui :: offrent au recruteur au moment 
de procéder à la sélectiOlL Sa position dans l'entreprise - déàdeur, délégué 
ou représentant - guide les modalités de ce transfert des profils imaginés 
vers des possibles concrets.. 
Où et comment se situe le - futur - salarié à ce moment précis? La. 
survalorisation de remploi, antidote du chômage, risque de faire oublier 
que le candidat inscrit sa demande d'embauche dans sa propre trajectoire, 
q~il peut refuser un poste, qu'il cherche, lui aussi. en fonction de ses 
représentations. Si le salarié n'a pas de prise directe sur les décisions 
d'embauche qui se prennent dans les entreprises, il est responsable et 
autonome dans sa décision de se faire embaucher. L'étendue des offres 
d'emploi disponibles, par voie de presse mais aussi par l'ensemble des 
intermédiaires, limite très œrtainement l'étendue des possibles qui s'offrent 
au candidat à l'embauche. ltotais ces offres ne déterminent pas la position du 
salarié quand il postule. Ce1Lo..ci ne peut se comprendre qu'en fonction des 
rêférenœs agissantes chez le salarié, assignant dans un mode donné de 
socialisation une place au tra'\"a.Ïl, à l'emploi, au métier, poLlf chaque 
individu. Ce sont elles, dans leur diversité, qui donneront du sens à ce 
-œsoin de travailler" auquel :: adressent les employeurs à travers leurs 
annonces. Le point de '\"Ue des embauchés fait apparai"tre cet aspect des 
représentations salariales auquel les recruteurs doivent, à l'issue de la mise 
sur le marché de leur offre d"emploi, se confronter. 
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4ème partie : 
Les embauchés 
-La question de "trouver plMe- est d'ordre 
ontologique ; elle concerne r événement 
d'Ètrf, donné ou renouvelé. C'est plus que 
de faiTe un trou dans une substance 
pTé1ilable. De quoi suait faite pJlT aemple la 
subsûmœ enseignante ? ou technicienne ? 
ou artistique ? Plutôt qu' une pli1Cf où mettre 
un œrps, où le casu. ce qui est en jeu est une 
tature incluant sujet et objet : elle comporte 
le maJiri.au à œuvrer. le geste de l'intlestiT. 
r awie d'y jouer une pil11.ie de son iiTe-. 
Daniel Sibony 
EntTe-Deuz. r origine en partage 
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Ce que représente une opération de recrutement, ne peut se comprendre en 
écoutant le seul point de vue des employeurs.. Ceux-ci semblent agir en 
fonction de réseaux relationnels et sociaux dépendant de l'histoire de 
l"entreprise. Tout se passe, nous l'avons vu, comme si l'employeur 
définissait à partir de ce qu'il perçoit comme ses besoins, les profils des 
salariés qu'il recherche, ainsi que les démarches à adopter. La structure de la 
population suc;œptible d'occuper le poste qu'il propose lui est relativemerJ 
inmnnue, et ce n'est pas à partir des caractéristiques de la udemanden qu'il 
conçoit son "offre". En particulier, l'augmentation du chômage ne joue 
qtfun rôle indirect dans les pratiques des employeurs : elle vient perturber 
les normes de la sélection, elle rigidifie l'offre, elle limite les contacts avec 
les demandeurs d'emploi,. mais elle n'est pas formellement incluse dans la 
démarche de recherche des candidats. 
Si le peu d'études sociologiques sur le sujet ne permet pas de cerner avec 
précision l'é\'olution des pratiques de recrutement des entreprises depuis 
une trentaine d'années, on repère néanmoins quelques tendances lourdes : 
dépersonnalisation de la relation d'embauche, recours accentué aux 
btermédiaires privés. moindre importance accordée à l'ANPE, surenchère 
de méthodes sélectives, normes standardisées, etc. Ces évolutions 
tendancielles des pratiques ne sont pas sans conséquences sur les stratégiP.S 
des c:andidats à l'embauche : remploi devenant un bien rare, les moyens de 
se le procurer font }' objet de stratégies élaborées. 
Nous avions d' emblée indu dans nos hypothèses que les pratiques de 
recn.ztement des entreprises ne pouvaient s' analyser en dehors des 
conditions sodales dans lesquelles elles se mettaient en œuvre. Parmi ces 
cond!tionsl les salariés - futurs et présents - pèsent de tout leur poids. 
Puisque J"embauche nécessite deux parties (au minimur:t), chacune d'elles 
mérite d'être étudiée dans ses relations à l'autre. 
I .. ous avons voulu ent€:Ildre les postulants à l'emploi salarié. Mais, alors 
que nous avions décidé de ne pas choisir au départ un secteur d'aœvité, un 
type d'entreprise ou des niveaux d'emploi particuliers, il nous fallait 
trouver le "IlOyen d'obtenir un panel varié de salariés du secteur Frivé. Les 
modes d'embauches sont souvent analysés par le biais des enquêtes 
drmsertion ou des études rêa1iséf.':s auprès des demandeurs d'emploi. Dans 
un cas cmrune dans l'autre, ne sont compris qu"un nombre limité de 
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postulants à )' embauche: des jeunes sortant de formation, des moins jeunes 
demandeurs d'emploi ou bénéficiaires de mesures d'aide à l'insertion. 
L'enquête auprès des entreprises a montré que ces groupes ne constituaient 
qu'une frange minoritaire des candidats à l'emploi, et l'on peut supposer 
qu"'lls mettent en œuvre des stratégies de recherche de travail qui leur sont 
propres. 
La description des embauches réalisées par les entreprises de Carquefou 
nous a donné un premier aperçu des modes réels de recrutement Mais la 
manière dont les salariés arrivent à leur emploi. leurs parcours, leurs 
préparations, leurs échecs, tout cela n'est pas dit, puisque nous n'avons alors 
recueilli que des déclarations émanant de l'employeur. 
Dans le cadre des travaux dirigés en DEUG il et en Licence de sociologie, 
nous a~'ons mené l'enquête avec les étudiants. Nous avons décidé de 
rencontrer des salariés ou des demandeurs d'emploi, tous ayant au moins 
une fois occupé un poste durant plus de six mois, mn de connaître de quelle 
manière ils ont eu connaissance de cet emploi, comment ils l'ont obtenu, 
quel regard ils portent sur le recrutement dont ils ont fait l'objet Nous 
avons diversifié au maximum notre population d'enquête, dont la qualité 
est limitée par le mode de contact que nous avons choi~i. Les étudiants 
de\.~ent trouver eux-mêmes, par leur entourage ou en se postant à la sortie 
des entreprises ou des agences d'intérim, des personnes correspondant à 
cette définition minimale. Des quotas ont été établis de manière à ce quP 
notre population corre:.-ponde à peu près à la structure de la population 
active dans les Pays de la Loire" en terme d'âge, de sexe et de catégorie sOOcr 
professionnelle. 
Des entretiens, non directifs puis directifs - sur la base de la structure du 
questionnaire - ont ainsi été réalisés" et un questionnaire a été passé, dont 
350 exemplaires ont pu être exploités. Si les quotas de sexe (58,6 % 
d'hommes) et de catégories professionnelles ont été relativement bien 
respectés, il n'en a pas tout à fait été de même pour l'âge. enquêteurs 
étudiants obligent: 41 % ont moins de 3D ans, et 35,2 % ont plus de 40 ans. 
La plupart <94,3 %) avaient un emploi au moment de l~ enquête, et pour 
38 %, il S-agissait de leur premier emploi. 
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La diversité des parcours des personnes que nous avons enquêtées ne 
rendait pas facile la coœtruction d'un questionnaire, ni son exploitationl . 
Nous voulions avoir des éléments de comparaison de cursus pour des 
individus que nous ne saisissions pas au même moment de leur trajectoire 
professionnelle. Nous avons donc privilégié deux étape3 de leur carrière : le 
premier emploi dit "stable" obtenu, et l'emploi actuel ou dernier emploi 
occupé. Si ces deux emplois se confondaient, on notait alors deux fois la 
même information. Ceci nous a permis de saisir. par sous-populations, des 
groupes différenciés: tous les premiers emplois, occupés entre 1940 et 1992, 
qui nous donnaient des éléments de comparaison des parcours d'insertion 
selon les périodes. Pour ceux qui avaient connu une mobilité salariale, on a 
pu également isoler les "derniers emplois", ou dits "emplois secondaires", 
dans le sens où il s'agissait alors de postes obtenus après au moÏllS une 
expérience professionnelle2. Ceci nous a permis de faire des distinctions 
entre les "primo-chercheurs •• el les upluri-chercheurs" d'emploi. Les 
circonstances de départ, en particulier pour le premier emploi, les 
évolutions de carrière, les périodes de chômage, les situations avant et après 
l'emploi, tout cela nous a permis d'affiner rapproche de stratégies salariales 
qui nous sont apparues bien différenciées. 
TI n'y avait pas, dans cette enquête, de prétention à la représentativit~ 
statistique, mais plutôt le souci de la diversité, dans un objectif de 
œmparaison ultéripUfe. Ce qui nous importait ici, était de donner du sens à 
des situations qui, plus ou moins facilement, avaient déclenché une 
embauche, sachant que nous avons volontailement fait l#impasse de tous 
ceux qui, aujourd'hui, ne sont jamais passés par remploi. L'échec dans la 
recherche est l'Ouriant bien présent, les difficultés de placement bien réelles, 
la rêaJité du chômage transparaît à la fois dans les discours et dans 
l'évolution des pratiques.. 
Ce travail d'investigation fut compliqué et il donne lieu à des résultats 
parfois trop partiels.. Les conditions de sa réalisation - pédagogiques - ainsi 
qu~ la complexité structurelle de la population interrogée, ont rendu 
diffi:ile l'exploitation des données. Néanmoins6 nous a\Tons finalement 
trouvé là !lIl matériel o:igïna;. et riche qui reflète assez fidèlement la grande 
Ile questionnaire passé 3UX salariés est repnx!uît en annexe. pp. 570-581 
2voir la présen1ation de fenquête. en an.-.exe. pp. 561-569 
384 
variété des situations auxquelles les salariés d'aujourd'hui ont eu à se 
confronter au cours de leurs recherches de travail 
Notre travail a été enrichi par une étude plurirégionale réalisée dans le 
cadre du CEREQ et portant sur les trajectoires drmsertion des jeunes dits "de 
bas ID.veau scolaire"], à savoir sortis de l'école sans diplôme ou avec un 
diplôme de niveau V. Les entretiens réalisés dans les Pays de la Loire, 
entretiens non directifs visant à laisser entendre la voix de ces jeunes 
souvent classés comme "précarisés", constituent alors un matériel 
complémentaire et spécifique permettant de mieux appréhender cette réalité 
mal connue des jeunes arrivant depuis quelques années sur le marché du 
travail, avec des chances peu importantes de trouver facilement, à l'instar 
de leurs aînés, une place stable. 
Nous reprendrons donc le chemin laborieux de l'accès à l'emploi, mais cette 
fois-ci, il sera raconté par les salariés eux-mêmes. Si certains résultats 
viennent confirmer l'enquête auprès des entreprises - en particulier en ce 
qui concerne les modes d'embauche - ce ne sont pourtant jamais les mêmes, 
car les répondants sont les postulants. On voit alors se promer tout l'impact 
de ces pratiques de recrutement, à travers les moyens mis en œuvre par les 
salariés pour se construire une place à partir des règles qu'i's perçoivent 
assez rapidement, et qci. sont celles des recruteurs. 
Enfin, nous conclurons ce travail par une interrogation sur i~ notion 
d'exclusion. Car le recrutement, moy-en d'insertion dans l·en .... eprise et dans 
le monde du travail, est aussi, nous }' avons vu, moyen de séle-.:tion, de 
discrimination, et donc de re=.,et. L'embauche nous en '1~rend aussi sm le 
chômage, car en ~tudiant la manière dont se tissent les lien.' entre 
employeurs et salariés, nous avons entr' aperçu de larges fossés qui rendent 
la rencontre presque impo~ib]e 
Il. ürserliDn FDftSSiDnu11.t dis jEllUS h b2s lÛœUl sœWE. tn:jedrirts ~ d 
amlt:x:tl5 s:fnll::htrds. DEMAZIERE D .. DUBAR. C (edsl. op. dt. 
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IV.A. Les chemins de l'embauche 
Dans la grande course à l'emploi, certains partent tôt d'autres plus tard, 
certains sont bien entraînés, d'autres ne oonnaissent même pas les règles de 
la compétition, certains suivent un couloir en ligne droite, d'autres 
multiplient les obstacles et les handicaps. L'obtention d'un emploi peut être 
décrit comme un exploit sportif, où l'athlète fait valoir ses capaâtés à coup 
d'efforts soutenus, de moth·ation bien nourrie, de stratégies finement 
élaborées. Moins euphêmisées, d'autres images font référence à un oombat 
sans merci, qui oppose des adversaires luttant à armes inégales, et dont 
l'issue est fatale pour les plus faibles. Course ou lutte, exploit ou victoire, 
l'enjeu, de la bouche des salariés • est souvent le même: "e principal est 
d'avoir un emploi'" _ Un emploi pour vivre, ou pour survivre, un emploi 
pour s'installer, pour fonder une famille, pour être reconnu, pour avoir les 
moyens d'une existence sociale autonome. 
L'emploi, matière précieuse de l'existence sadaie, ne se cherche pas 
toujours. Parfuis, il se doit, il s'acquiert, il se proposè, il se créé. Y compris 
dans le secteur privé, les candidats n'occupent pas tous les mêmes positions 
au moment de contracter avec un patron. 
Puisqu*un emploi ne se "cherche" pas toujours, on parlera d'accès à un 
emploi, et de œs "antichambres" _ Différemment positionnés dans les sas de 
l'embauche, les postulants doivent franchir des obstacles plus ou moins 
diffidles, traumatisants ou normatifs, pour récolter le trophée tant 
ron,"'Uité : un salaire fixe. 
L'emploi devenu accessible. les premiers obstacles franchis, les ennuis ne 
feraient-ils que ronm:u~nœr ? Car un emploil bien précieux s'il en est, se 
garde, se chouchoute, se dorlote- Les salariés, qui ont ta.Irt de ma! à obtenir 
un postel prennent-ils plein de précautions dans r exercice de cet emploi ? 
L'occupation d'llll emploi se profile à la mesure des chemins parcourus 
pour y accéder, elle se réalise avec un crédit - ou Ull débit - d'aisance dont le 
compte s'ouvre dès l'embauche. n ne s'agit pas tant de transformer un essai, 
mais de gagner le banco, car tout - ou presque - est rontinuellemen.t remis 
en jeu. 
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IV A.I Comment ils cherchent du travail 
Pourquoi chercher un emploi ? Comm~ trouver un emploi ? Deux 
questions si souvent posées, mais dont les manuels n'examinent, en 
général, que la deuxième. Et pourtant, pourquoi ne pas s'interroger sur ce 
qui "motiven - pour reprendre une expression chère aux recruteurs - les 
candidats à l'embauche? 
1/ Chercheur ou demandeur? 
n est difficile de trouver une défInition satisfaisante du "demandeur 
d'emploi"'. Plus souvent. on parle alors de "chômeur". Et mëme dans ce cas, 
où la limite semble dictée par le statut, d'un repérage plus aisé que 
l'bltentÏon, les subtilités conceptuelles ont du mal à s'accorder avec les 
réalités du terrain d'une part et les impératifs de comptage statistique de 
l'autre1• 
Mais commençons par le chômeur, puisque œ1ui-ci fut longuement, et par 
moult experts, étudié. Un chômeur, nous dit l' kWE, est une personne qui 
remplit trois conditi()Jl!) : étre sans emploi (sauf acth;ité réduite.... voilà déjà 
une complication), être disponible pour travailler, et être inscrit sur les listes 
de l' .ru-..TPE comme recherchant un emploi. D'où un comptage statistique, 
réalisé mensuellement, sur les Demandeurs d'Emploi en Fm de Mois 
(DEFM)_ Demandeurs d'emploi ou chômeurs? la confusion commence. 
Pom le Bureau International du Travail, le chômeur se déHnit 
théoriquement comme un individu sans travail, qui est disponible pour 
travailler dans un délai déterminé, et qui recherche activement un travail 
Cette définition, reprise dans les enquêtes Emploi de l'INSEE introduit un 
nouvel élément - la recherche "active'" - et en supprime un autre -
l'inscription sur les listes de l'ANPE. 
Enfin... une troisième définition du chômage 551t tous les sept ans en 
Franœ ... à l"occasion du recensement Celle-ci se base sur la déclaration de 
IDa.fAZŒiŒ D .. IL c.&ii=~ Dl ~ ? bi ~11 des idtmitis des d.:ômm.rs ~ kmgu 
~ • Lille. PUI... 1992. en partimtier p. 61 â 100 
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l'enquêté. Est ainsi classée comme chômeur tout personne qui se déclare 
chômeur et ne déclare pas qu'elle ne recherche pas d'emploi ou se déclare 
mère de famille, femme au foyer ou retraité et dédare rechercher un 
emploi. Autrement dit, est demandeur d'emploi par omission tout 
chômeur, et est chômeur tout demandeu.r d'emploi déclaré. 
L'ensemble de ces définitions donne lieu à des comptages sophistiqués qui 
sont bien loin de faire l'unanimité, et dont les politiques savent faire jouer 
les analogies pour sortir de leur chapeau le chiffre qui les desservira le 
moins. Charune d'entre elles, finalement, introduit une notion subjective 
qui rend le calcul délicat et le résultat toujours contestable!. 
A défaut d'instruments de mesure plus précis, la tentation est grande de 
comparer les deux seules sources que l'on possède sur les évolutions du 
marché du travail : d'un côté le nombre d'embauches réalisées (tous types de 
contrats confondus, en particulier par les D~1b.iO), et d'un autre le nombre 
de DEFM de catégorie 1 (à savoir les demandeurs d'emploi salarié à temps 
plein et sous contrat à durée indéterminée). Une telle comparaison occulte 
systématiquement troe des composantes 16 plus fortes de l'embauche: une 
écrasante majorité d'emplois sont pourvus par des personnes qui n'entrent 
pas dans la définition du dema~eur d'emploi proposée par }' A.NPE. 
Forts de œ constat il nous faut com?enIT qu~ sli1 n'y a pas de moyens pour 
comptabiliser de manière fiable les postes offerts sur ~ marché, on ne 
dispose pas non plus d" outils satisfaisants pour re~ les candidats 
potentiels à ces offres de travail. Car une embauche ne iàlt pas toujours suite 
à une offre, ni à une demande. L'é\raluation quantitati\'e des potentialités 
d'emploi invisibles n'est pas possible, mais elle pourrait !aire robjet d'une 
approximation, en tenant compte dans chaque bassin d'emploi des 
caractéristiques des établissements employeurs, des structures relais et de 
leur impact des circuits relationnels en actÏ\'Ïté et du rjthme des embauches 
passées. 
Pour en revenir aux postulants à l#embauche, il devient néœssaire de passer 
en revue de quelles populations on parle. Partanf. du principe logique que 
l"on demande ce que l'on n'a p... nous pouvom garder. pour le chômeur, 
388 
l'inactif ou le jeune étudiant, la dénomination de demandeur d'emploi. 
Encore que certaines associations de cadres, désirant se faire désirer, 
préfèrent s'appeler chercheurs d'emploi. Mais il s'agit justement d'une 
position élitiste, '.JUe l'on pourrait fort bien reprendre au compte des salariés 
qui désirent cha.a'ger de poste. fis cherchent un - autre - emploi, se mettent 
en position de candidat, mais ne sont pas demandeurs dans le sens où, 
d'emploi .. ils sont déjà pourvus. 
La polémique qui tourne autour des "faux chômeurs- el des "vrais 
chô~ résume en fait la position ambivalente dans laquelle se trouvent 
bon nombre de personnes al.. chômage. MChercher activement un emploi" 
sous-entend qu'U y a de l'activité possible dans le chômage. Pour être 
"réellement" demandeur d'emploi, il faudrait donc pollVOir donner la 
preuve de sa mobilisation, de son dynamisme, de son activité.. ou peut-être 
de son acti\'ÏSme. Ce serait oublier que le chômeur, justement, se situe dans 
un espace déplacé. où sa quête d'une place le renvoie à des liens originels : 
''CDmme fDute gnrndt épreuve d'entre-dnu. celle du chômage concerne 
l'espace "'infinr entre soi et son origine; bien plus que !'espace entre un pas 
el le suwant tbzns ln série des pIlSSQges et des places possibles (_) Trmroer 
une pÙi.a exige d'en avoir perdu une et d'Qooir pu inscrire celte pute en 
résonance avec une pute d'origine. Cette perle impulse le dé-placemmtl le 
passage entre dem: phues rendu passible'". Ainsi Daniel SIBONYl fait-il 
remarquer que la position du chômeur induit un tra\Tall de deuil de la place 
perdue, travail qui doit être réalisé avant que la recherche d'emploi ne soit 
efficace. Le chômeur n'est pas plus - et souvent moins - que le salarié, dans 
une situation favorable à l'occupation d'un emploi. On ne retrouve pàS une 
identité parce qu'on retrouve un travail, mais on est en position de trouver 
un tra~'ail si l'on possède une identité structurante. Si celle-ci a été fragilisée 
à l'occasion d'une perte d'emploi ou d'une autre fmme de rupture de la vie 
sociale. la distance à parcourir risque d'être longue et douloureuse. 
L'éventualité de l'occupation d'un emploi pIace les candidats dans des 
situations très diverses.. Le chômeur n'est pas un postulant '"naturel'" - Plus 
son chômage se prolonge. plus sa distanœ au travail se creuse, tandis que le 
salarié occupé ne fait que se transférer. il est déjà "en plaœ"'-
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On ne se trouve pas devant des situations qui se résument à de simples actes 
de recherche ou de demande. Si tel était le cas. les déclarations suffiraient à 
décrire les positions des uns et des autres. Mais ces modèles visent à figer le 
candidat à ]a place qu~il occupe, ce qui complique la situation des chômeurs 
devant leurs employeurs potentiels. En cherchant à tester la motivation de 
leurs postulants, les recruteurs ies mettent en position de se justifier de leur 
désir, là où, pour une partie d~entre eux, il faudrait leur donner une pIace. 
Les modes de recrutement des entreprises, en se fixa.T}t sur une définition 
des postulants basée sur l'occupation effective d'une place. donnen~ 
finalement peu de plaœ à celui qui n'en a plus.. Da.TlS ce sens, les employeŒS 
ne sont plus demandeurs, ils ne proposent pas, ils juxtaposent les 
caractéristiques d'un indhtidu à leurs propres valeurs du tra,.~ 
La notion de demandeur d'emploi ou de dtercheur d'emploi n'est donc pas 
simple. Elle implique que soil identifiée une demande, que soit réalisée une 
recherche, ce qui, dans la pratique, ne se joue pas en ces termes. Car la 
plupart des emplois sont pourvus sans que la demande n'ait été formulée, 
de la part du candidat comme de l'employeur. En outre, la notion c.ie 
recherche est ambiguë, elle recouvre des situations qui é~"Oluent à la fois 
dans le temps et selon les situations auxouelles sont confrontés les 
-chercheurs d'emploi". 
2/ Qu'est-a qu'une Techuche aemploi ? 
Les 350 personnes que nous av~ns interrogées ont, taules, occupé au moins 
un emploi Toutes ont ainsi été en situation de postulant. que leur rœïtion 
ait été -active" ou opportuniste. Nous leur avons dP-mandé~ pour leur 
premier et leur dernier emploi, si elles avaient effectué d'autres recherches 
de tIavorl# et combien. La variété des âges et des situations 
soo'!lprofession:leHes des enquêtés permet de tester l'évolution des 
pratiques de recherche d'emploi dans le temps, puisque pour tous. il y a eu 
un premier emploi. qu'il ait été obtenu en 1955 ou e.."l 1992. 
Sur l'ensemble de la popu1atio~ près des deux tiers (64 %) n'ont pas effectué 
plus d'une recherche d'emploi pour obtenir leur premier tra\'ëril. Ce chiffre 
connaît cependant de grandes fluctuations selon les périodes : pour ceux qui 
ont COlll.lIleI:lŒ à tra,,-ailler avant 1966. œla mnœmeM,3 % des répondants ; 
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entre 1966 et 1974, 76,1 % ; entre 1975 et 1986, 56,8 % et à partir de 1987, 
46;7 %. De grandes variations, qui fObt ainsi passer du simple au double les 
personnes susœpbDles d'avoir postulé à plusieurs emplois avant de trouver 
leur première place. 
Sur presque toutes les périodes, les plus rapides à se placer semblent être les 
ouvriers: entre 1987 et 1992, ils sont 55 % à n'avoir pas postulé à d'autres 
emplois que celui pour lequel ils ont été embauchés. 
NODI.bnœ chm:h d" 10" ch les • ~RlongPCS ft es empJ 1 a 'pnmc 
Oou 1 dmAa&k là4dmw1des SdmwJdeset+ total 
adftS 65,5 23~1 11,5 100 
pro&s5ions 5lUl ·;·;"~~~r ;. 18,2 100 in .... nnidàires .. 
~Ioyfs :0,3 28,5 19.3 100 
cnn"riers .~ 11~ 11,6 10,9 100 
msembk 61,0 n.o 14,0 100 
Cette recherche réduite, de la part des ouvriers, semble contredire les 
résultats des enquêtes d'insertion. En effet, œlles-ci montrent que, plus on 
s'élève dans la hiérarchie des emplois, plus le temps d'attente diminue. Ici, 
nous nous trouvons devant une population "truquée-, qui a trouvé, et ces 
résultats interrogent surtout le sens de la recherche, telle qu'elle se présente 
pour chaque catégorie de salarié. 
Gu rechercher activement un emploi est une rnose, avoir les moyens de la 
recherche en est une autre. La recherche d'emploi n' est pas seulement une 
période de disponibilité, elle est UDf'? période d'attente .. de prospection, de 
projectio~ de choix.. Aiais elle fut aussi différemment entendue par nos 
enquêtés. La recherche d'emploi ouvrière ne prend pas les mêmes formes 
que cene des autres catégories de salariés. De même que la notion de 
recrutement ne semble ronœmer, pour les responsables d'entreprises, que 
les catégories de salariés pour lesquels une sélection est organisée de 
manière explicite. de même la notion de recherche d' emploi n'a Sëmblé 
conœmer que les franges les plus élevées de notre population.. 
Les entretiens ont permis de re1ativi.~ les résultats, à première v..te 
surprenants, de notte enquêtp En décrivant leur parcours, les ouvriers, qui 
se présentaient directement à leur employeur, el qui, le plus souvent, 
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effectuaient ces démarches après avoir eu coItnaissanœ de la hôération d'un 
emploi, étaient plus attachés à décrire comment ils avaient obtenu le poste 
qu'à raconter les multiples démarches informelles qui n' avaient pas abouti. 
Nous avions, en posant notre question, utilisé des représentations 
dominantes des modes de recherche, véhiculées par des concepts très 
rationalisés, qui ne correspondaient pas, en fait, aux représentations que 
toutes les catégories de salariés se faisaient de leur parcours. 
En outre, les ouvriers que nous avons interrogés étaient souvent très jeunes 
lOIS de leur premier emploi, et la période située entre l'arrêt de leur scolarité 
et leur entrée dans la vie active, est marquée par un flou caractéristique de 
ce moment de l'adolescence où les projections possibles à une place 
sodalement identifiée - el identifiante - sont particulièrement difficiles. Et ce 
n'est pas parce qu'ils n'ont "pas cherché d'emploi" qu'ils en ont trouvé.... 
Trou\l'eI' un emploi sans a\-orr eu à réaliser de nombreuses demande..t, au 
sens formel où a été comprise cette question. ne signifie pas non plus que 
celui-ri ait comblé les attentes des jeunes postulants.. A une question 
d'opinion qui interroge les enquêtés sur leur niveau de satisfaction de 
l'emploi qu'ils occupaient1, on serait même amené à constater que le 
moindre nombre de Ddemandes" n'implique pas que la "satisfaction" ait été 
immédiate. 
Sa1ishetion des sabrlis dr leur JlZ~ ml ploi, sdon b PCS 
opinion ++ opinion +- opinion -+ opinion - total 
adres 3.85 lU 3D 1) 100 
pmfruions 1.5 39.4 36.4 inlrrmédiaim; 9.1 13,.6 100 
emplofts 3.'0 32.S 39.8 3.15 2U 
mmim 4.6 29,.5 26.4 
msmthIr 4.0 33,1 3U 8,.0 100 
Les réponses montrent alors que, s'ils ont trouvé un emploi après moins de 
œcherches que les autres catégories de salariés, les ouvriers sont aussi ceux 
lUqu:::s&m posée élait la SUÎ'ian1e : "diriez-vous de œt emploi qu'ii : 1/ mrrespondait tout à 
fait ~ œ que mus la:herdœz à tous les nn-ei1ux (++) ; 2/ qu'il mus satisfaisitit au niwm du 
tBvail mais pas au m'l>eau de la rëmunêr;ation (+-); 31 qu~ ét1il bien payé nais que le 
ltâm De wus plaisait ~ (-+) ; 41 qu'il ne œm:spondait 1 aucu:ne de vos aHm1es (-l" 
d..Q6,p.516 
392 
qui sont les moins satisfaits de leur travail. En outre, en accordant une place 
plus importante au salaire qu'aux fonctions elles-mêmes, ils montrent que 
Yobtention d'un emploi prend pour eux un caractère matériellement plus 
"'vital" que pour les autres catégories, en particulier les cadres. 
Le croisement entre les faux de satisfaction de l'emploi et le nOlnbre de 
recherches d'emploi fait apparailre l'évolution de ces choix: chez les cadres, 
le degré de satisfaction est très bas quand l'emploi a été obtenu rapidement 
(18,,1 %) et plus élevé quand le nombre de recherches est important (33;3 %). 
Mais é est quand les recherches sont "moyennesn (entre 2 et 4 demandes) 
que la satisfaction est la plus forte (62.5 %). li semble donc que les jeunes 
cadres gagnent en satisfaction de leur emploi lorsqu'ils ne se "précipitent" 
pas immédiatement sur la premiHe opportunité qui leur est offerte. Us 
adoptent d'ailleurs tous une attitude de choix devant cette première 
expérience, même s'ils sal"eIll qu'il ne faut pas trop faire durer l'attente.. 
Chez les ouvriers, le taux de satisfaction n'est guère différent, selon qu'ils 
trouvent immédiatement un emploi ou qu'ils effectuent quelques 
demandes (de 31 à 33 %). mais il est par contre très bas dès que l'attente se 
prolonge (parmi les ou'\'I'Îers ayant fait plus de 5 demandes d'emploi. 14.3 % 
sont satisfaits de leur travail). Tout se passe comme si ces jeunes ouvriers 
sa.raÏent d' emblée qu'en attendant un pen. il perdront beaucoup. La stratégie 
de ces jeunes salariés (souvent neHement plus jeunes que les autres) est 
donc al'aIll tout l'emploi, sachant que les mobilités, voire les améliorations 
de statut ne peuvent se négocier qu'une fois le tra"rail obtenu. 
La lecture des entretiens, a fait également apparaître des situations où le 
mode d'obtention du premier emploi dépendait en grande partie de la 
situa.tion sociale du candidat. et ce. quelle que soit la période considérée. En 
effet, les jeunes sortis de l'émIe sans diplôme ou avec une certification de 
niveau V étaient d'origine populaire, et n'étaient pas dépourvus 
d 4expérienœs professionnelles. Très rot, ils avaient fait des -saisons"', en 
usine ou dans ragricuJtm~. leurs patents et leur entourage leur avait trouvé 
de ces -pe ils boulots" qui contribuent à se forger une représentation du 
monde du . ravaiL. Pour la plupart de nos enquêtés, éest à la suite de ces 
petites a-pél \entes qu'ils ont obtenu ce qu'il com,iem appeler leur "premier 
emploi stabh ..... mais dont l'exercice s'est déroulé en continuité avec les 
premières exp ~œs saisonnières. 
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"Aies expmences professionnelles ... ça commencerait prndant les 
momces scolaires, dès "dge de 16 ans, chez Machin Pays de LDiTe, llU 
sud de la Loire, Il RémouillL. une entreprise d'JIDÎcuJtw:e. lai Iml ÇQ 
pendant deux élis de suite. El'b"1lite, rai tTavaiIlé, après mes itudl SI 
toujours chez MIlchin, pemLlltt erwiron un Dit, puis apTès r am leI 
puis après, un p'tiJ pi!U_ ClJ11111W'lt dire ? d'USÏneç de hl propre urdu! à 
bz chaiM. de.. 
ouvrier agricole de 23 ans 
Dès qu'un métier est appris, en particulier si les études ont été plus 
poUS'-o;ées, il Y ~ dLc;.rontimmé entre ces "petits boulots" d'été et remploi que 
le jeune diplômé recherche. n se situe sur un autre terraÏn# sa démarche 
n'est plus la même, et ses exigences sont plus importantes.. En outre, nous 
verrons plus loin que l'obtention rapide d'un emploi ne signifie pas que 
celui-ci dure dans le temps. Les ruptures de la vie active sont nombreuses 
pour les jeunes ouvriers : départ au service national pour les plus jeunes, 
fins de COD ou de contrats d"mtérîm, licenciements. 
Les contrats d" embauche confortent ces observa!ioIlS : alors qu'il.; ont 
apparemment plus "cherché'" que les ouvriers, 69,2 % des cadres ont été 
embaumés directement à J'issue de lel!I' fonnation, alors que œta conœme 
seulement 54,.'1 % des omners.. Ceux-ci étaient dans des situations d'attente: 
chômage. emploi précaire, service national etc.. n nous faut ainsi 
reroDDailre, à travers ces résultats apparemment rontradid.oires, C!le réalité 
de la "recherche d' emploi" qui n'est pas univoque pour tous. 
Les r.echerdles d' emploi effectuées plus tard dans la vie professionnelle, et 
mnœmant des personnes qui ont déjà occupé un premier emploi, font état 
des mêmes variations entre les catégories soào-professionneDes, creu.Qnt 
enrore les écarts. 
Les œntra:,-tes se renforœnt ici, car les cadres mullipIi:nt les contacts en vue 
d'obtenir un emploi. tandis que les ouvrier.; semblent les réduire encore 
plus" Cette difféœnœ ne peut se comprendre en dehors des situations 
au: ... ~:aeUes étaient confrontés les uns et les autres au moment de le-dI' 
redle.rche d'emploi: 10 ~ des cadres étaient en emploi stable 06.4 % des 
ouvrle:s) et 13,,3 ~ sewement étaient au chômage ou en emploi préœiœ 
(49,2 % des OUvriers). Or" du fait de leur pœitian dms l'entreprise, les cadres 
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salariés au moment Ge leur candidature ,avaient effectué d'autres recherches 
dans 43 % des cas, alors quE' les ouvriers mobiles sur postes ~tab1es n'avaient, 
pour aucun d"entre ~ postulé à un au.tre emploi 
Nlimbftde~d'emp~ChaksAbrlis_np&im~{is.sdODIi.PCS 
OœldrmaMr li4dmwules Sdemandtsd+ total 
... '~'';' ,-. ," "i: 
adru 46;1 '33.3 20 ~ ;. ~. . ~'.;- 100 -;:::,;. 
pmf&ions 6O.D ""9;l 10.8 1l,00 intmnidiaires 
employis 63.3 20.9 11.7 '100 
:~{~;, '-~~~ ._-'~. ~ ~" ., oumm :18,2: ..•.. ' ... 1-1.5 1;5 100 
m5m1blt 6l.G 72.0 l-U 100 
On se trOUVf' ainsi devant des situations de recherche ou de demande 
d'emplois fort dhte-=:>Ïfiées où n'inten,"Îent pas seulement l'étai d'un marché 
U' offre pat rappmt à là demande) mais la situation professionnelle, 
relationnelle. économique des ~ulants à un emploi 
De même qu'il avait ét~ néœssaire de prendre en compte les contextes dans 
lesquels une embauche se réalise, de même il est indï ;ensable d'affiner la 
notion de recherche d'emploi On peut distinguer des éléments décisifs qui 
ÏIlten"Îennen1 pour caractériser Ips situations dans lesquelles les canùidats à 
l'embauche se trouvent : 
11 l'état du marché de remploi: il est bien évident que dans un rontexte où 
la main-d'œm.?J"e ouvrière est rare et les offres abondantes. il n r est point 
besoin de chercher pc~H trouver. De mêI:ru; si k marché des offres d'emploi 
des cadres se tend, ces deInieI'S auront à multiplier leurs démarches... Mais 
œtie donnée ne peut être suffisante, car elle se base sur le postulat d'une 
êquivale:1.Œ entre toutes les offres et tvutes les demandes. Or, nous le 
verrons plus loin dans le détd, les salariés n'ord pas tous la même manière 
de postuler, ni de se présenter à un employeur. Ce qui.. pour certains" 
correspond à une danande furmen~ - par exemple répmtdre l un~ petite 
annonœ - pour d'autres ne sera pas intégré comme l'échec d'une déIr..arcbe -
comme rendre visite à un employeur qui dit ne pas embaucher 
actuellement -. 
2/ La situation sooo-économique de J"individu : chercher un emr!oi ne 
signifie pas systématiquement se mettre à la disposition du premier 
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emplt:1yeur venu. Se pose alors la question du choix. Choix du poste et des 
fondions; choix du lieu de travail choix de l'entreprise, choix du salaire# 
cboix des amditior.s d'eIr~ Les poss1ôilltés de choix qui 10ffrent à un 
postulant à l'embau~ dépendent en grande partie des revenus dont il 
dispose .. et du capital sorial qt-'il a accumulé : l~tégration fammale et.!ou 
romnllmautaire, réseau relationnel, ronnaissanœ du milieu et proximité 
des Ïtlstances de décision, moyens financiersett... 
3/ On ne peut cependant réduire ceci à ccla : les employeurs font souveI:r 
état de demandeurs d'emploi dans des situations économiques difficiles et 
qui refusent un poste" alors que d'autres. qui auraient les moyens du refus" 
acceptent un déclassement. On '\"Oit apparaître à travers œs plaintes critiques 
des cas de figure qui ne sont pas excepionnels. et qui rondensent deux 
phénomènes : en premier lieu. accepter un déclassement professionnel ne 
signifie pas ~ se sous-évaluer. mais peut être le résultat d'une 
stratégie de dassement. n vaut mieux démarrer "'bas" aw~c l'espoir de 
"'monter"'" rapidement que de démarrer -trop haut"'" et stagner, voire 
régresser_ En ouiI"e- quand on a les moyens (en expérience professionnelle 
ou en niveau de formation) de faire \'tboir une ascension professionnelle, le 
déclassement n"est jamais qu'une figne de départ" alors que lorsque t'on a 
~..1 d'espoir d'évolution. une sous-qualification n'est plus une prise d'él.an. 
mais un retour en arrière. 
En second ~ et pour reprendre ranalyse de Daniel Sibony, il faut replacer 
le chômeur dans son mntextf! de Î'rivê d'emploi", ce qui parfois signifie 
pour lui privé d~iden1ité.. L'acœptahon du statut de chômeur n'est pas une 
évidence" maie; sa brutale réaiiœ peut fort bien entraîner des formes de 
""paralysie projective" : la peur de perdre à aouveau, expérience 
douloureuse pour lrmdividu. pousse celui-ci à !"'umnobJ1isme. Le refus de 
changer peut s'appliquer aussi au statut de cnômeur : TY suis el (f reste. 
puisqIten cr..ange:r ne me dmme aucune garantiP., ~ quoi bon rerom.menœr 
si je dois tout perdre à r:oUlteaU ? Ces attitudes ne sont pas néœssairement 
amsrientes" mais elles peuvent survenir dans les mois qui suivent ~a 
preInière déF~irul du chômeur : je rommenœ à m'y retrou\"eT, est-il donc 
néœssaire de tout ~erser enG.Jfe m;.e fois ? Certes, la "fin des droiis"" ou 
les nécessités familiales et joomalières peuvent pousser le demandeur 
d'emploi à faire dfS démarches, et à un moment ou à un autre, il sera 
mnvainm - par la furœ des choses - qu"il lui faut ""f:randùr le cap"'_ Mais le 
396 
passage par ces périodes d"immobilism~ permet rl' expliquer cerli:ines 
situations qui ne ressemblent pas à de la "'recherche active" d'emploi, mais 
qui pourtant correspondent à des passages souvent indispensables pour que 
soit accepté et remmm par le chômeur son propre statut. 
La recherche d'emploi mesure )'élei!l:due des possibles : plus elle est large, 
plu..s œux-à sopj nombreux : possibles professionnels, possibles sociaux, 
possihles relationnels, possibles éronomiques etc. Les teeherches restr.l!intes 
tfemploi ne doivent pas être interprétées systématiquement comme le signe 
à'un accès facle à l'emploi. Au contraire, elles montrent des déplacements 
limités .. des contraintes fortes. une aisance diminuée, des possibles réduits 
aux probables. 
Les lieux dans lesqneh les employeurs peuvent espérer trouver un cadre 
sont nombreux" mais surtout ils sont proches d'eux. Parce qU"il chen:he un 
contact àirect a"\~ec ses salarit..; responsables, r employeur fait peu .lppcl aux 
i..-lfermêdiaires "de masse". Quand il se fait aider. c'est pc..r un cabinet 
conseil. cr..ri prépare une relation individualïsante. De son côté, le œdre 
ronnât le S)"Stème, et surtout dans le cas d'une remerche de moÎlllilé 
professionne!iô?, il sail qu'il peut - et doit - contacter dm-ctement les 
employeurs, ou se faire contacter par eu..~ œ qui lui est p3SSl1ïle étant 
dt 'née sa position hiérarchique. La multiplication des démarches de 
recherche d' emploi est le signe 0'une immffSion dans un milieu 
pro.!f:ssjœmel et d'un pouvoir d"accès atr.( t ~ns Les moyens qu'utilisent 
lis àifférentes c.:.tégories de salariés pour eff-~ lem démarche montrent 
bien l'élendne des réseaux a~JUcls i!5 sont affiliés. 
Les moyens de la recherche d'emploi doivent être différer.riés des modes 
d"obtention d'un empn 11s sont le résultat de déœraticns selon lesquelles 
les salariés interrogés ont dit explicitement avoir cherché un emploi.. et 
avoir mis en œm.'le des sèratégies finaiisées dans œ but. Tous ceux qui 
dédarent lfavoir pas réeDement eu ~ chercher leur enpIDi ou ne pas avoir 
é!é en simafÏon d'effectuer des déma.tdle:. ~ques ~ donc exclus. de 




umt19fi6 1~1911 1915-1916 19S7-1992 enwmb1t 
pœsse10We 5-\6 41.,2 3f..6 "',1 .0..6 
pn!.S5e tWiomk 0 0 9,8 14.0 9,,5 
pmse- spic:Wish 0 0 7;3 l2.3 1}J 
prrsse: d#ft!2ndt§ 0 0 l2,,2 5.3 6,3 
Id amia1es 21.,3 n.8 19;; 26.3 2U 
rtl& :&miIiales 0 11.8 lU 1",5 lU 
rd pmfessionadles 0 17.6 2.4 19.,3 lU 
-
autres nàtions 0 11.5 9.8 5.3 1.1 
cm~iaitt!S 81.8 .;],1 58.5 64.9 6l,9 
\i5Ïtes mx m!!qnisfs 9.1 17,.6 12.2 2U lU 
d"'""mtirim ('1 0 14,6 2S.1 17,,5 
A..'\'TE 9.1 n.8 39.0 40.,3 n:; 
MEC 0 0 7,3 1,8 3.2 
.-
ahWtsdr~. 0 0 -9 3.5 3..2 
. - •. _-
CIllI(X)Q]S~ !D • 1.t:. 9.1 0 lU 5.3 10.,: :.= 
~mtl'fmdr • Ut 'V'"'1 m 3,l6 2,1-0 -
dftdif 11 17 41 5' m 
L'analyse des réseaux par lesquels les enquêtés ont dit avoir recherché du 
travail nous fou:rnii plusieurs scums de renseignements : d'une part. ils 
montrent les 5~oJutions d'Iltirisatioo de ces moyens - dans le temps et selon 
la biographie des indhidus - ; d'autre part. ils permettent une mmparaison 
des situations dans lesquelles se trouve chaque futur salarié ; ~ ils 
penneHenl de mesurer l'étendue des moyens ~.s en œuvre par chaque 
catégorie interrogée 
Les évolutions dans le temps mettent en évidence une diversification 
importante des moyens de recherche du premier emploi depuis 1915 : ils 
étaient a1œs infériems à 2 en moyenne par individu.. el passent entre 1975 et 
1986 à 2;1 puis à partir de 19'9 à pIns de 3. Cetœ évolution se fait dans le SC31S 
d'une divetsi:ficaôon,. B1 partiailier des moyens -dassiqnes"" : presse locale.. 
relations, Gmilidatmes écrites.. L'utilisation de la presse s'élargit VeI5 les 
annonces spériatisées et '"lationaIes. le réseau re1aIionnel est largement 
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sollicité. les visites aux entreprises sont plus fréquentes, ainsi que le recours 
aux agenœs dr'mtérim... Si l''utilisafion ,.te l'ANPE augmente après 1915 (entre 
1915 et 1980, 54,6 % des enquêtés y avaient recours), elle stagr.e assez 
rapidement (autour de 40 %) ensuite. 
On voit nettement s'amorœr un mouvement vers les moyens publics et 
collectifs de recherche d'emploi au lendemain de la première aise 
économique.. Cependant ce mouvement régresse ensuite au profit de 
stralégies plus indhriduelles et plus privées.. 
Un futur cadre et un futur ouvrier ne recherchent pas de la même maniP.Te 
leur premier emploi. Même dans le cas où ils n'ont aucune expérience 
professionnelle, leur milieu familial, les études qu'ils ont suivies, les 
amènent à se positionner d'emblée sur des réseamc hie! diversifiés.. 
- les futurs cadres ont un recours limité à la presse locale (33,3 %) mais ils 
utilisent massivement les réseaux relationnels, en particulier familiaux 
au %). Cet appui des proches dans la. recherche d'emploi n'apparaît pas 
comme une spécificité liée aux ni,,-eaux de diplâmg. mais bien comme une 
partiœlariîé de milieu : sur r ensemble des enquêtés. quelle que soit la 
catégorie du premifi emploi. 27,3 ~ des enf.mts de cadre se sont appuyés sm 
des réseaux familiaux mntre 20 ~ d'enfants de professions intermédiaires, 
14,8 ~ d'enfants d'employés. 13,8 $ d'enfants d·C'.IVIÏers, 17.5 ~ €fenfants 
d'artisans et commerçants et 5,3 ~ d'enfants d'agriculteurs. Enœre n'arons-
nous id que les réponses je œnx qui ont dedaré vraiment chercher- Une 
fuis un premier ""Pagage- en poche. les stratégies de recherche d'emploi des 
cadres se modifient: ils l1hlisent plus ~"Ol0nti5s la presse. locale, nationale 
.lU spécialisée, diversifient leurs relations, i(b'"lt moins de candidatures 
spontanées (37.s ~t n'ont plus reroms ni ~ l' A1~""PE. ni aux agences 
c:f"mtérim. ms étaimt Il ~ pour Je premier emploi), mais surtout un sur 
quatre s"adRsse directement aux cabi..neis de recruœmen! ( 1 sm- 1{) pc"ltt le 
premier emploi)-
- les futnœs professiollS intennédiaires , ~ elles ont des mo;-ens de 
recherche aussi diveisffiés que ie= cadres (2.4) .. ne se situent œpendanl pas 
sur les mêmes réseaux.. Pius de..;. ~. 10 on! reœms à la presse. et près de 2 
sm 10 à la presse SDéciaiisée- Les réseaux relationnels fonctionnent 
ne11ement m..:tÏnS bien que pour les cadres .. et même moins bien que pour 
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les salariés d'exécution. Les candidats à des professions intermédiaires se 
ca.."actérisent par une large étendue de lems moyens de recherche de leur 
premier emploi, et surtout par une aHiranœ vers les concours de la fonction 
publique, que 15 % d'entre eux ont tentés. Pour les emplois SUÏ\'allts, ils se 
rapproch.eI::t, tantôt des cadres, tantôt des ouvriers.. Par leur relativement 
fa.ible utilisation des candidatures écrites, ils se montrent moins 
-demandeurs"'. mais par con~ ils n'hésitent pas à visiter les entreprises, à 
avoir reœms aux agences drmtérim, voire à }'A.l\TPE. œ qui était quasiment 
inexistant chez les catégories supérieures. 
- Les futurs emplo~ sont ceux qui che.rchent le plus "activement"'. Les 
réseaux amicaux sont actionnés pour 27;3 % d'entre e~ et la presse est bien 
utilisée.. A'iais é est l'utilisation importante de l'AJ,,TE qui caractérise celte 
catégorie, puisque 431> % d'entre eux comptaient sur l'Agence pour leur 
procurer un travail. Cette "'confiance" vis-à-vis du serviœ public ne semble 
pas entamée par r expérience professionnelle, puisqu'ils sont toujours 
42.1 % dans œ cas pour les autres recherches. Alors que les candidatures 
écrites diminuent fortement chez les cadres et les professions 
intermédiaires- en fonction du passé professionnel, elles augmenteraient 
légèrement pour les employés. passant de 63,6 ~ à 68,4 ':h. En revanche, les 
visites diminuenL le recours à la médiatisation est ainsi pius forl Leur 
lecture de la presse est très attentive pour la recherche du demit>r emploi, 
puisqu'elle ronœme près de 58 ~ des répondants de cette catégorie. 
- les futurs ouvriers se montrent surtout pratiques dans leur recherche.. Us 
sont moins familiarisés avec les candidatures écrites GS.2 %) ma;s postulent 
directement en visitant les entn.."rises (27,6 %). Comme les employés, ils 
uftlisent massivement les agenœs d'intérim, mais ih sont moins de 1 sur 3 
à compter SUI' l'Al'\TPE. Si les réseaux relationnels fonctionnent, c'est plus 
souvent les réseaux amicaux (24.1 %) que les réseaux familiaux (10,3 'A) ou 
professionnels n 1,9 %). ns se situent ainsi sur des formes relationnelles 
d'aide à funploi différentes des jeunes cadres.. L'évolution des moyens de 
recherche après expérience professionnelle montre un abandon important 
des annonces dans la presse.. qui nrmtéressem plus qu'un oovrier sur trois. 
Par mntre. les réseaux sant pius actifs. ainsi que mutes les formes de prise de 
amtact direct : candidatures écrites.. visites ; et indirect : agenas d'intérim et 
A1~ La différence entre le nombre moyen des recherches mentionnées 
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par individu était de 0,35 entre les jeunes cadres et les jeunes ouvriers; pour 
les demies empl~ elle passe à 0,82 {entre 1,9 et 27}. 
Si l'on rompare ces ré,-ultats aYeC œwc de l'enquête aup!":S des entreprises., 
on pourrait être tenté de retrom'er, à travers ces grandes tendanœs, les 
mêmes phénomènes que œux que nous avions observé chez les 
emplovems- les uns et les autres se positionnent de façon si semblable, sur 
des réseaux si clairement identifiés, que la renœntre ne peut que se réaliser 
et aboutir à des embauches. Les pratiques des uns évoluent et se diversifient 
œnfonnément aux pratiques des autres. Mais ce serait oublier les conditiuns 
particuli~--es dans lesquelles œs recherr·.· .. ;:. i d'un salarié, qm d"un 
employeur - s'effectuent6 en particulier en " . 1 .' ~ fort chômage. Pour les 
entreprises, il s'agit de rédt±-e le nombr, 1 .m.didats, de limiter les 
demandes, de sélectionner au pIns juste". Pour les salariés, il s'agit au 
contraire, d'élargir lem recherche, de diminuer leUI5 prétentions. de 
contacter un nombre maximal d'employeurs.. Poursuivant les uns et les 
autres des objectifs opposés, ils donnent rillusion de faire, in fine. la même 
chose. !l.fais, comparer ainsi les pratiques des deux protagonistes de 
l'embauche ne peut se faire. puisque les possibles de J'un - le salarié - sont 
réduits aux méthodes de r autre - 1'emplo}"euI' -. et à sa volonté de rendre 
visibles ses offres d'emploi 
Et ~e:.-t justemen~ à travers la position des postulants sm le marché de 
remploi, qu'apparais...~t des variations significatives. qui dépassent les 
divages de catégorie de pos12 ou de diplôme. Pour ceux qui ont oob?m11eur 
premier emploi directement à rissne de leur formation initiale" et sans 
passer par une périoo:e de chômage. les démarches actives ont été réduites., 
en partiœlier lEs recherches ô'offres à" emploi, que œ soit par la presse ou 
l' ANPE~ au profit des réseaux re1atiœme1s. En ra"'anChe. le fait d'être sans 
emploi ou en emploi precaire entraîne une extemalisation des mGfen5 de 
re::bsche qui deviennent à la fois plus directs el moins élitistes : 10,4 % des 
chômeurs font des candidatures spontanées. 'R % ~a~ aux agaces 
d'inlérim et 26 % 'risitent directement les entreprises. 
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Le mouvement est identique pour les Mdemiers"" emplois , où aucun des 
salariés en emploi stable ne s'adresse à l'ANPE dans sa redlerche de 
mobilité, alors que cela concerne 37;S % des anciens salariés au chômage au 
moment de l'obtention de leur derni~ emploi. 
Ces quelques résultats, qui font intervenir à la fois des variations dans le 
temps et selon les catégories de Dchercheurs d'emplo:'". montrent qu'en 
ciblant leur recl1erche de hçon précise, Cf! n"est pas tant sur la base d'une 
compétence professionnelle, que les recruteurs présélectiofu1ent leurs 
candidats, que sur celle d'une situation sociale donnée. Si leur démarche 
paraît de plus en plus élitiste, elle ne r est pas seulement sur la base des 
diplômes ou de r expérience professionnelle.. La sélection est plus subtile que 
cela. et si elle se raconte souvent ainsi. c'est parce qu'eUe cache, dès les 
premières démarches d'offre de tra,'ail, une discrimination qui trouve sa 
raison d'être dans le repérage de positions sociales, classées à travers les 
in.tennédiaires de l'embaume. 
Les pré-positimmements de ces candidats à l'emploi ne préjugent d'ailleurs 
pas de la rentabilité de œs différents moyens, mais indiquent les possibles 
qui s'offrent à eux 
On voit très dairPment apparaitte le rôle prédominant du milieu familial 
dans les mo}'ens de ..... ·cherche du premier emploi. Celui-à joue un rôle 
d'autant plus décisif qu'il est proche des circuits dans lesquels les candidats 
vont postuler .. Ainsi, quand un jeune postulant à un emploi salarié du 
sedetrr privé el issu d'un milieu indépendant, et en particulier agri~ il 
ne peut pas s'appu}W sur les réseaux d'inter-ronnaissanœ liés par sa famille 
pour rechercher du travail n tente..-a alOIS de combler ce handicap. d'une 
part en faisant jouer pius activement les relations amicales qu'il a pu nouer 
en murs de fmmation., ô' autre part er. ayant reroms à la presse locale.. C est 
en fait pour les candidats dont le père est issu des sectems tertiaires et du 
BIP que Je réseau familial est le plus inflnent : il es! utilisé par plus de 22 ~ 
des jeunes dont le père est issu de ces secteurs. aIms qu'il r est par 4 à 5 % des 
premiers candidats originaires des milieux agricoles et indtb-mels.. 
La predominance des embauches par relati~ caractéristique des petites 
entreprises de commerce el de seniœs, ainsi que du secteur du BlP, montre 
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comment les cirruits de l'embauche s'orientent de telle manière à assurer 
une reproduction intergénérationnelle des plaœs social2s.. 
La position que tient l"ANPE dans ces recherches d'emploi mérite d'être 
étudiée l part. En effet. on a pu voir qu~eI1e n'était pas solliàtée par toutes 
les catégories de jeunes, et en particulier de façon très marginale par les 
cadres (et les enfants de cadres). Cependant. on constate que le fait d'être 
aHentif aux offres de !' Agence est surtout caractéristique des publics les plus 
en difficulté. Ainsi, seulement 7,4 % des ch.ercheurs d'emploi n'ayant jamais 
connu le chômage avant l'obtention de leur dernier emploi se sont adressés 
à l'agen·-e Ce dùffre croit en fonction des temps de chômage et atteint 
64;; % parmi ceux qui ont connu plus de trois périodes de chômage- AIors 
que (·utilisation de r Al'TPE augmente pour ces derniers, les autres moyens 
de rec:herche ont tendance à Jiminuer, à l'exception de la consultation de la 
presse locale, et des candidatures écrites.. Tous les autres moyens, en 
particulier ceux qui font intervenir un ou des intermédiaires (individuels 
(,U collectifs), sont en régression dès que le chômage devient trop important 
ou trop répétitif_ 
Cette évolution montre le rôle bien particulier que joue r Al'\lPE pour les 
plus pauvres en relation, seul lien médiatisé avec la situation de chômeur. 
mais aussi met t accent sur la sélectivité de cette institution, qui attire par 
définition ceux qui ont épuisé leurs autres sources de contact a\'eC les 
employeurs. 
Les analyses factorielles en composantes principales de ces différents 
Inoy'- de recherche d'emploi - premier et dernier -. en particulier depuis 
19FJl, mon1Tent fexistenœ de trois types de recherches qui s'opposent les uns 
aux autres : 
11 Les recherches médiatisées : elles se caractérisent par une utilisation 
groupée des annonœs locales, de r Agenœ pour l'Emploi et des agences 
d'intérim, ainsi que des candidatures spontanées. Ces moyens sont 
caractéristiques à la fois des professions d'exêcntion et des personnes en 
situation difficile. en particulier les chômeuIS-
2/ Les rechen:hes de proximité. qui concernent la mise en branle de 
fensemble des réseaux relationnels possiblesl en particulier les réseaux 
amicaux et familiaux.. Ce type de recherche est plus caractéristique des 
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jeunes à la recherche d'un emploi, en particulier ceux qui sont insérés 
fortement de par leur milieu. d' origi ne dans un secteur professionnel, mais 
aussi des plus diplômés.. 
l'les recherches oom, qui finalisent plus prédsément leurs objectifs, par 
l'intermédiaire des relations professionnelles et des annonces de la presse 
nationale et de la presse spécialisée., au besoin en passant des annonces de 
demandes d'emploL On retrouve ici t!-es personne qui manifestent une 
grande exigence à propos de l"emploi qu'elles désirent obtenir, soit des 
jeunes cadres, soit des salariés subalternes à la recherche d'une mobilité 
ascensionnelle. On retrouve ce type de recherche chez des individus qui ont 
connu de rares et courtes périodes de chômage. 
La \-..mélé des situations des personnes de notre échantillon ne permet pas 
d'apporter des estimations quantitatives précises. mais permet de voir 
comment s' articulent les différents moyens mis en œuvre par les (futurs) 
salariés dans leur recherche d'emploi. Ceux..a seront plus précis quant aux 
modes j'obtention des emplois qu'ils ont occupés. puisqu'alors c'est 
l'ensemble de la population enquêtée qui est concernée. Comme pour les 
entreprises. ces données permettront de tester r efficacité de chacun de ces 
moyens déclarés, ainsi que la concordance entre les réponses théoriques et 
les récits concrets.. 
IV.A..2 Comment ils trouvent du travail 
Chercher n'est pas trouver. Mais pour nos enquêtés, et au moins en ce qui 
concerne leur premier emploi. si trouver n'a pas roujours été chercher. ils 
ont toujours obtenu du travail pour une période d'au moins six mois. 
Cependant, les moyens par lesquels ils ont eu accès aux postes qu'ils ont 
occupés ne sont pas nêœssairement les mânes que ceux de la recherche à 
proprement parler. La romparaison entre les modes de candidatme et les 
voies d'accès à l'emploi nous fournit un indicateur de -rentabilité .. de ces 
différents moyens, selon que le postulant a ou non une expérienœ 
professionnelle.. 
li Chercher est-il renblbk ? 
Pour tous les participants à l'enquête. et conformément aux embauches 
décrites par les entreprises de Carquefou, le mode relationnel est le moyen 
d'obtention d'un emploi le pIns courant, puisqu'il concerne la moitié au 
moins des salariés de notre échantillon.. En seconde position, on retrouve la 
presse (l1,8 %) pour les emplois secondaires, et r ANPE pour les 
primosalariés (14,3 %). Cependant, à ces niveaux généraux de l'analyse. 
l'expérience professionnelle ne semble pas jouer un rôle prédominant : 
u moyms rempli 
lermtploi demiuemploi 
rr.Wiom SU .il 
PftSW 10.6 11.8 
ANPE + APEC 4.9 4.2 
~ . 14.,3 10;7 
CDD+inWim 3;1 4.2 
emploi pricidmt - 1/J 
sbge 3;1 -
~tJblissemmt de fmmatjan 4.3 -
D!R+NR 5." 5.2 
lnbl 100 100 
tffedif 350 214 
Le résP.au relationnel est beaucoup plus important que œ que laissaient 
entrevoir les modes de recherches. Ceci est en partie dû au fait qu'une 
reciœrche peut avoir été évitée quand les relations ont permis un accès 
rapide à l'emploi Les trois-quarts de œux qui ont bénéficié d'un réseau 
relaiionnel n'ant en effet pas eu à "chercher" (84 % des salariés ayant eu 
reamrs an réseau familiaD. 
Pour tous les autres. apparaissent des moyens de recherche d'emploi dont 
l'efficacité est variable, en particulier selon qu'it s'agit d'un "primo-
demandeur d'emploi- ou d'un salarié en instance de mobilité on de 
reclassement professionnel Cel indicateur est donné par le pourcentage 
d"emplois obtenus pt"UT chaque type de reclœrche. en n~ gardant que les 
principaux : réseaux relationnels, presse.. candidatures spontanées et ANPE. 
Ceci se Ht sur le tableau ci-dessous de la manière suivante : 27,4 % de ceux 
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qui ont recherché leur premier emploi par la presse locale l'ont obtenu par 
ce biais, ils sont 47,5 % dans ce cas pour leur dernier emploi L'autre moyen 
principal d'obtention d'un emploi des lecteurs de quotidiens régionaux est 
la Gnldidature spontanée pour les P~és, et l'ANPE pour les pluri-
salariés. 
rg es VBSmovms «rrcbrrcb d' J. r emplOI
"'rmUbiliti- : ~ mtresUl.UJgQl effectif 
mtploil emploi 2 mtploil emploi 2 ~loil empJoi2 
pnsseloaIr 27,4 47,5 cspont anpe 92 46 
p16sr nafiol1:a1r 0 44.4 Telat pl' locale 14 9 
pressr splriDs& 4U' 28,6 - Telat 12 1 
rd..amiaùs 33.3 50 csp:mt - 33 8 
rd.. bmüilles li,.9 0 rel ami - 2B 3 
:rd. prof~ndles2 45 20 i pT tocale - 20 5 
autres rrhtinnsl 27,6 40 csporu PT locale 11 10 
andidnm'es raites 31 19,5 relaJIU 1'!' locale 87 41 
risilrs . es 32.1 11,8 ~ IDeale 28 ~-- .1 
agma cf"'mtirim 12 35,3 cspont ~1oGle 25 11 
A...'''YE 19.,6 25 csponl rel ami 46 24 
Si l'obtention d""un emploi, et en Farticulier du premier, est facilitée lorsque 
l'on dispose d'un réseau familial et relationnel prépar<1llt lrmtégration dans 
le monde du travail sans avoir à -chercher'", l'dficacité de ce réseau lors 
d'une période de candidatures plus assidues est moins importante. Dans le 
cadre dJOune mobilité salaria1~ la distinction entre réseaux prof~onneIs et 
réseaux privés - à l'exœytion de la fami:e - e;t pl:E difficile à établir, ce qui 
explique les &fférenœs de répon...'"6, compte tenu en outre du faible taux de 
répondants.. En ~ quand le -chercheur d'emploi" est enCl:lR en adhoité et 
qe'une opportunité se présente à lui par l'intermédiaire d'urie 
'Ismt ici reemsles autres InO)'5lS par lesquds les répondants ont le ph5 SDU\"l'nt obteIm leur 
~ Les~mnespDndentldes~ trop faibles. 
2Jeür ~- es! GJr.u1ëe pour Je pu:mia emploi par fensemb1edes répooses amœmiDl 
les "autres reia.OOns dans fentreprise-,les œnlra!:s temporaires et les sages. Pour Je dernier 
empJoi., elles som représentées par la rêp:mse -par remploi préci'dent- (cf. qnestionœire en 
ar.mexr).. 
3enes ~à fensemb1edes IDIJdesd·obœ.o.tii:m de femploi par un l1'O}m re1atioonfl 
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"connaissance", il saisit plus souvent cette occasion qu'il ne se met 
réellement à la recherche d'un emploL 
Les aulTes voies d'accès à l'emploi sont plus facilement comparables, 
puisqu"elles font intervenir des tiers institués. La "rentabilité" des annonces 
de presse n'est pas très bonne, pour les jeunes demandeurs d'emploi. 
Comme nous l'avons vu, les normes de construction des annonces de 
presse imposent une lecture "avertie" des informations qu'elles 
contiennent. Les candidats expérimentés disposent à ce stade d'une 
DavanœR non négligeable sur les moins initiés. En outre, comme l'a montré 
l'enquête auprès des entreprises, la presse reste un des moyens coutumiers 
de la "débauche", ce qui place d'emblée les candidats salariés dans de 
meilleures conditions de négociation. Enfin, le support entre ici en jeu, et 
l'élitisme est fort dans la presse nationale. Par contre, les journaux 
spécialisés, lus par de nombreux salariés et chercheurs d'emploi ciblant leur 
recherche dans un secteur bien précis correspondanf à leur formation, 
semblent ceux qui donnent le plus de chances à de jeunes diplômés de se 
procurer leur emploi. 
Les candidatures spontanées sont un des moyens les plus utilisés par les 
chercheurs d'emploi, en particulier par renvoi d'une let1Ie et d'un CV. Ces 
candidatures sont plus "rentables'" pour les jeunes que pour les plus 
expérimentés. Ceci confrrme les résultats de renquête auprès des 
entreprises, où il apparaissait que le recours aux candidatures spontanées 
était réalisé par les employeurs qui ciblaient leur recherche sur des parrours 
de formation précis. Quand ils recherchent des personnes expérimentées, ils 
ont recours à des modes de débauche plus directs.. En outre, un salarié en 
poste risque plus difficilement un envoi de courrier à une entreprise qui ne 
s'est pas manifestée en premier pour une ollie de travail. Les demandeurs 
d'emploi expérimentés postulent souvent directement auprès des 
entreprises, mais cela a pour conséquence de mettre en "valeur'" les 
stigmates du chômage, handicap mal accepté par les employeurs quand il ne 
fDuche pas un jeune. 
Les services de l'ANPE seraient plus efficaces pour les candidats 
expérimentés.. Se conjuguent là plusieurs phénomènes: d'une part le 
recours à l'agenœ est massif dans les classes d"âge les plus basses, pour des 
offres d'emploi qui demandent plus souvent une expérience 
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professionnelle. Ainsi, plus de demandeurs jeunes donc une probabilité 
d'embauche moindre pour ces derniers. D'autre part, le système de 
répertoire des offres et des demandes de l'ANPE fait référence à des 
fonctions autant qu'à des diplômes, lesquelles fonctions sont inexistantes 
par définition pour les primo-demandeurs d'emploi Tout système qui 
renvoie à la nécessaire mise en équivalence entre une formation (quand 
elle existe) et une fonction (parfois en devenir) risque d'induire des birrls 
préjudiciables à la satisfaction d'un employeur. Le problème de la 
concordance des informations entre une offre d'emploi et une demande 
d' emploi, qui se pose auprès des entreprises, est ici redoublé par la présence 
d'intermédiaires qui, en formalisant des critères, réduisent les possibles. 
Enfin, le recours aux agences d'intérim profite aux candidats expérimentés. 
Là encore, il faut relier ce résultat à plusieurs phénomènes. D'une part, 
J'inscription dans une agence s' effectue chez les primo-demandeurs 
d'emploi comme une démarche parmi d'autres pour tenter d'obtenir une 
première expérience, voire simplement un revenu. Elle n'est donc pas 
nécessairement ooIée.. Les candidats e>..périmentés, au contraire, savent plus 
exactement à quels types de missions ils peuvent correspondre. En outre, la 
demande de personnel intérimaire se réalise dans l'urgence, et les 
employeurs réclament alors des salariés performants en un minimum de 
temps. Ce "profi1...type" est défavorable aux plus jeunes, à l'exception de ceux 
qui bénéficient d'une formation pointue correspondant à des emplois 
qualifiés, ou du moins réclamant une relative technicité. Enfin, notte 
interrogation était ici de connaitre les moyens d'obtention d'un emploi 
stable. Quand celui-ci intervient à l'issue d'une mission d'intérim, cette 
dernière a tenu lieu de période d'essai. Là encore, la moindre performance 
immédiate des intérimaires débutants ne joue sans doute pas en leur 
faveur, quand ils sont mis en concurrence avec des professionnels de 
longue date. 
Le repérage des autres moyens d'obtention d'un emploi, pour chaque 
catégorie de chercheurs. fournit une indication supplémentaire sur la 
répartition des publics dans les différents circuits de l-'embauche. On 
constate, en premier lieu, que les réseaux relationnels fonctionnent très 
activement entre eux. Les riches en relations familiales sont également 
riches en relations amicales : les utilisateurs du réseau familial obtiennent 
plus souvent un premier emploi par leurs amis (28,6 'JO) que par la faTtÜlle. 
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A contrario, les primo-demandeurs d'emploi ayant recours à l'intérim sont 
plus nombreux à avoir obtenu leur travail par candidature spontanée (20 %) 
ou par }' ANPE (16 %) que par une agence de travail temporaire. le; futurs 
SêÙa1-ïés ayant le plus recours à la presse locale sont aussi ceux qui sont les 
plus pau\'I'e5 en relations, et ils peuvent alors surtout compter sur l'a,genœ 
pour }' emploi ou les candidatures spontanées. Ces dernières, si elles agissent 
simultanément au réseau relationnel, étant donné la nécessaire candidature 
qu'implique une connaissance de libération de poste, témoignent, quand 
elles sont massivement utilisées, d'une moindre performance des autres 
réseaux : seulement Il,2 % des interrogés ont trouvé leur premier emploi 
par des relations amicales. 
Certains moyens de recherche d'emploi, très utilisés, ne sont pas "rentables" 
en termes de placement dfectif. Recherches nombreuses ne signifient pas 
pour autant recherches efficaces, puisque pour certaines catégories, il ne sert 
à rien de s'engager sur un circuit dont, du point de vue de l'employeur, elles 
sont d'emblée exclues. Ainsi, quand un chômeur de plus de trente ans, 
ayant déjà derrière lui de longs mois sans travail- et à plus forte raison une 
ou plusieurs années - rédige des candidatures spontanées auprès 
d'entreprises où il n'a pas été "introduit", il n'y a pratiqu€lIleIlt aucune 
chance pour que sa candidature soit examinée posItivement. Les chômeurs 
paul-'I'e5 en relation n'ont en fait de chance. véritables de se faire emb?·jcher 
qu'en passant par }' ANPE, puisque éest là que l'employeur désireux de le 
trouver viendra le chercher. 
Les règles du jeu de la recherche d'emploi ne SORl ainsi pas les mêmes pour 
tous, et l'on s'étonne de la rigidité des défi..~tions, qui voudraient cerner 
autour de pratiques comounes les "vrais" demanrieurs d'emploi, qui 
"cherchent activement", les candidats Umo!htés" qui Usavent se vendre", ou 
les "chômeurs passifs", qui ne font qu'attendre qu'un emploi leur soit 
roposé fi y a, certes, des moyens 10rt nombreux pour accéda- à un emploi, 
mais ils sont inégaux par les possibles qu'ils Otn'7ent aux postulants qui les 
utilisent Ceux-ci varient peu dans le temps, si ce ft'est qu'ils contribuent 
aujourd'hui à stigmatiser un peu plus certaines catégories de candi daiS, 
pour lesquels les portes d'accès à remploi se font plus étroites. 
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21 Les petits et les grands moyens 
On ne peut décrire de manière simple les voies d'accès à l'emploi. Pour 
chacun, elles sont différentes, car elles varient dans le temps, et à chaque 
moment, selon les situations sociales et professionnelles des postulants, Les 
relations ont permis à plus de la moitié des enquêtés de trouve.r leur 
premier emploi. Cependant, elles ne jouent pas de la même manière pour 
chacun d'entre eux. En effet, sur l'ensemble de l'échantillon, les jeunes 
ouvriers sont nettement plus nombreux (62 %) que les jeunes cadres 
(42,3 %) à trouver leur emploi par ce biais. 
Moyens d'obtmti d 10' selon IdCS on u ptemIB'e:mpl 1 
nlat p~ ANPE 5Ug~ Oln cspont itafofm ~utn total 
cadres 42.3 15,4 0 1.2 0 15,4 1.2 lLS 100 
profinl 40"; 15.1 lA 3.0 3.0 ru 6,1 1.5 100 
emplO\'is ~.5 1l.4 0":; 4.1 li 14.6 1.6 3.25 100 
ouwins W 6!J 3,1 2.3 !2 10.8 5.4 4) 100 
emrmb1e 53.1 10.6 4#9 3;1 3;1 14,3 f3 5,! 100 
De telles variations ne peuvent se comprendre qu'en adoptant une 
représentation dynamique des conditions d'accès à remploi. Les graphes 
présentés plus loin illustrent bien la romple.~té de ces situations. 
On se trouve de\'ant un ensemble de phénommes qui condeIL~t, autour 
de la notion de réseau relationnel, des positions o.-:Vées face à l'embauche: 
1 - Le temps: celui-ci joue à deux niveaux de l'aI. alyse. En premier lieu, 
pour toutes les catégories de salariés. la place tenue pi r les relations dans les 
modes d'accès à l'emploi est en régression.. Avant 1975 elle concernait 63 $ 
des embauches. Entre 1987 et 19~ elle n'intenrient que pour 42 % d'entre 
elles. Ensuite, les salariés très diplômés sont surtout embauchés par de 
grandes structures (62 % ont trouvé leur premier emploi dans une 
entreprise de plus de 50 salariés). Le personnel d1exécution s'embauche, 
quant à M, plus facilement dans les petites entreprises, surtout quand ., est 
pet. formé (55 ~ ont été recrutés par des PME de moins de 50 salariés). Or, le 
réselU relationnel joue, nous l"avons '\"U, d'autant plus que la taille de 
l'em.,loyeur est faible. Ici également, 64 % des jeunes embauchés dans des 
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e:iiteprises de taille artisanale ont bénéficié de relations. contre 47 % dans 
les entreprises de plus de 200 salariés. 
Mais là aussi, intervient une évolution historique. L'en5eI'l.ble des 
structures ont tendance à se calquer sur le modèle des "grandes" : jusque 
dans le milieu des années 80. près de 70 % des salariés embauchés par des 
artisans passaient par le réseau relationnel. Ces dernières années, ils 
n'étaient plus que 44 %. Les entreprises de taille un peu plus importante ont 
démarré ce mouvement régressif un peu plus tôt: de 71 % d'embauches par 
relations avant 1975, on passe à 54 % entre 1975 et 1986, et à 42 % durant la 
dernière période. 
2 - La structure du marché de l'emploi: sur les cinq dernières années, 
l'embauche par voie relationnelle est quasiment identique pour toutes les 
catégories de salariés enquêtés. Les variations observées sur l'ensemble sont 
donc principalement dues aux écarts de temps des premiers emplois. 
Néanmoins. l'emb?uche par relation, si elle est nettement moins 
importante pour les catégones d'exécution aujoard'hui qu'hier, reste 
relativement élevée au regard des moyens de recherche que !' on avait pu 
mettre en évidence précédemment. 
Durant -:ette même période, les taux de chômage des cadres et des ouvriers 
n'ont pas été identiques, en particulier concernant les jeunes. Or nous 
n'avons ici interrogé que des personnes ayaI"t occupé au moins un emploi 
dit "stable", à sa"\tir pendant plus de six mois, et le plus souvent, sous COL 
Nous avons ainsi sélectionné, parmi la population active, ceux qui ont 
effectivement réussi à se placer. Ainst nous avions pu constater que le 
recours à der.. intermédiaires de placement était plus important pour les 
basses catégories d'emploi que pour les plus hautes. qui utilisaient surtout 
leurs relations, les candidatures spontanées et la presse pour se placer. !.e 
niveau de placement des organismes intermédiaires ne peut pas être 
supérieur â r offre d'emploi qui leur parvient Pour que le candidat à 
l'embauche réussisse â se faire engager; il doit aller au-delà des possibles 
institutionnels, et doit posséder en sus les moyens de la recherche dIe 
prox!mité. 
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Ainsi, les moyens de placement ouvriers sont peu performants là où la 
concurrence est forte, et plus rentables là où les particularismes de 
l'embauche oU'\"rière apparaissent. Alors que l'on n'a recensé aucune 
première embauche par voie de contrat temporaire avant 1986, celles-ci 
concernent 21 % des recrutements ouvriers ensuite, et 9 % des 
recrutements des employés. Pour plus de 65 % des jeunes OU\'TÏers ayant 
réussi à se placer entre 1981 et 1992, soit ils ont bénéficié de relations 
opportunes, soil ils ont dû se soumettre à la précarité. 
Pour les cadres par contre, point de plaœment sous contrat précaire ou par 
r A.N'PE. Ce sont les stages effectués durant les études supérieures qui, en 
dehors du réseau relationnel, caractérisent leur mode d'embauche. La 
capacité de placement que procurent les études est maximale, car outre les 
stages, des établissements de formation ont permis r embauche de plus de 
d~ux cadres ou professions intermédiaires sur ID. 
La presse, qui sur l'ensemble de notre échantillon a permis Il % des 
embauches, était surtout performante pour les catégories supérieures jusque 
dans les années BO. La forte concurrence du marché de l'emploi, a, depuis, 
placé les jeunes diplômés en situation plus délicate vis-à-vis des offres 
publiques.. Les employés, recherchés souvent par les employeurs parmi les 
plus jeunes, tirent, quant à eux, le meilleur parti de celte voie d'accès au 
travail, puisque 16 % se sont placés par petite annonce. 
L/A.N'PE connait ses heures de gloire aux premiers temp:. de la crise 
pétrolière.. Si elle permet une embauche sur 10 entre 1981 et 1985, elle n'en 
assure ensuite que 6,5 %. Salariés et entreprises se sont peu à peu détournés 
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de cet organisme de gestion de l'emploi, pour n'y avoir plus trouvé qu'une 
gestion du chômage grandissant. auquel l' Agence n'arrivait pas à faire face. 
De l'inscription au chôma~ vécue comme une honte, car chômer 
équivalait à paresser, l'inscription à l'ANPE est progressivement devenue 
un droit, une procédure administrative, url contrôle institutiolmel. La 
désaffection des candidats à l'emploi pour l'ANPE est à la mesure de sa 
dé\ralorisation par les employeurs. 
3 - Les situations à l'embauche: La répartition des voies d'accès à l'emploi 
concernant les candidats déjà expérimentés, montre une évolution 
concordante des variations : le mod!: relationnel reste comparable à celui du 
premier emploi, mais l'utilisation de la presse est nettement mit'ux 
rentabilisée par les catégories très qualifiées : sur les cinq dernières années, 
40 % des cadres ont changé d'emploi grâce aux annonces, autart que par !e 
réseau relationnel. Cela concerne presque 2 professions intermédiaires ou 
employés sur 10, mais seu!rntent 7,4 % des ouvriers. Ceux-ci, s"ils passent 
moins souvent que pour leur premier emploi par les contrats temporaires. 
restent Il % à Y avoir recours après une expérience plofessi(lnnelle. 
Selon qu"un indh'idu a ou non déjà occupé des postes de travail, la 
recherche d' emploi est différente. Parce que les recruteurs développent des 
stratégies particulières de recherche de candidats selon qu'ils désirent attirer 
un jeune ou un salarié expérimenté, la performance des moyens de 
recherche clivent nettement ces deux catégories de postulants. 
Ainsi. les antécédents des chercheurs d'emploi intenriennent dans les voies 
d'acœs au travail Le fait d'ê1:re ou non en poste au mommt de la recher-~~ 
non. seulement amène le salarié à se positionner sur des chemins différents, 
mais aussi prive de moyens un certa.ill nombre de demandeurs. Seuls les 
chômeurs ont. dans notre population, bénéficié des services d~ 1# MlPE pour 
trouver un emploi. Et plus ils ont été longtemps et souvent au chômage" 
plus ils en bénéficient. Ceci ne signifie p~~ que les chômeurs de longue 
durée sont "favorisés'" par r A1~"PEJ mais St" '. Jt qu'ils sont privés des autres 
voies d"aa:ès à l'emploi. où la concurrence ·,ius ardue. 
Les plus pénalisés par le chômage, qui sont le plus souvent p1aœs par 
l'AtWE, trouvent également un emploi grâœ à leurs relations. Le tableau de 
la page suivante met bien en évidence ce rapport entre publics en situation 
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précaire et modes de placement. n montre surtout que, lorsqu"ùs trouvent 
un emploi - et il faut rappeler que r! est le cas de tous nos enquêtés -, ils 
doivent se placer soit sur un circuit individualisant, soit par rapport à une 
institution stigmatisante, comme r! est le cas pour l'ANPE. 
G on 1IllmlJ Dl n on 0Ill3~ 
situation 
l'dA MiaTE cspont CDD U'lploi utre loUl 1IOIHfpo ef&dif pricidenœ pœssr inth .précid 
da~ 44 ZO 11 .. , .. 6 100 2 50 
malI Si 15 0 JI 2 U 2 100 2 lm 
œmbre. ,modesdr"""'---
axunr SU 16,5 0 ru 2;l. 6.6 2.2 100 3.3 91 
1Dt ~1 lM 5.3 8.8 0 li 1.7 100 3,5 57 
deux 40.7 18,5 3;1 11.1 ru 7,4 7.4 100 0 Z1 
trGÎSd+ 2M 12.9 lU ru 6.4 0 0 100 3.2 31 
Plus de la moitié des chercheurs d'emploi ayant connu trois périodes de 
chômage au moins durant leur vie professionnelle, ont eu recours à la 
pn:sse pour chercher leur dernier emploi Très peu disent avoir actionné un 
réseau relationnel, et ils sont près de 05 % à avoir eu recours aux 
candidatures spontanées et à f ANPE Lem isolement social était important. 
Le fait d'avoir néanmoins réussi à décrocher un contrat de travail ne 
témoigne donc pas d'une insertion sociale forte au départ. mais plutôt de 
l'aboutissement d'un trajet ayant amené certaines solidarités privées à agir 
efficacement, là où les intermédiaires institués étaient inopérants. 
Un même circuit de placement n'est donc pas efficace pour tous, ni au 
même momen~, et ne peut être analysé qu'en fonction d'un ensemble de 
ailères lui accordant ou non une réelle "'rentabilité". On r'=ut alors tracer 
théoriquement une ligne de progression hiérarc..lùque de ces voies d'accès, 
selon les conditions de leur emprunt. 
Les plus "nantis'" se situent sur la ligne des emplois trouvés par relations, 
sans qu"wœ réelle recherche n'ait été entamée. Ce sont, en priorité, les 
jeunes diplômés des écoles supérieures, ou les salariés hautement qualifiés, 
qui sont "demandés'". 
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Ensuite, la presse et les candidatures spontanées interviennent pour ceux 
qui doivent effectuer un minimum de démarches. pour peu qu'ils aient 
quelque chtlse à monnayer auprès de leurs éventuels employeurs. Ces 
moyens se révèlent efficaces pour les jeunes demandeurs d'emploi pourvus 
d'un diplôme (candidatures spontanées) ou pour les salariés expérimentés à 
la recherche d'une mobilité salariale (presse) . 
Les établissements de formation et les stages en entreprises sont des bons 
moyens d'obtenir un premier emploi, pour peu que le candidat soit titulaire 
d'un niveau au moins égal au bacca1auréat ou, mieux, de niveau nt 
L'ANPE est un moyen utilisé en dernier recours. Elle concerne ceux qui ont 
épuisé les autres sources d'offres, ou qui n'y ont pas accès. Dans ce cas bien 
précis, elle se présente comme une possibilité d'embauche, d'une part parce 
que la concurrence est moins forte - les autres candidats sont aussi 
demandeurs d'emploi - , d'autre part parce que les employeurs qui 
s'adressent à œt organisme sont prêts à embaucher un chômeur, alors que œ 
n'est pas toujours le cas pour les autres circuits. 
Pour les plus jeunes diplômés de renseignement technique, ou les salariés 
expérimentés, il reste le recours aux agences de travail temporaire. 
Sélectives, celles-ci n' emploient pas tout le monde, mais lorsque l'insertion 
commenœ à se faire, les chances d'obtenir un contrat de longue durée, ou 
du moins des missions co.ntinues sont plus grandes. 
Quand il ne reste plus aucune de ces solutioIl"i, il reste lliujours les relations. 
Elles se placent ainsi au plus haut et au p)us bas de l'échelle des moyens 
d'~ à remploi Voie royale d'entrée au travail, dernier recours a\·ant 
l'exclusion" l'individuel se place là où le collectif ne reconnaît plus les siens : 
soit qurll s'en distingue, soit qu'il en est exclu. 
Enfin, il faut signaler que ces moyens de recherche d'emploi peuvent 
différer considérablement au cours d1une vie professionnelle, et s'intègrent 
dans des stratégies de changement de functions et de postes de la part des 
candidats. Ainsi, il n'était pas rare, au cours des entretiens. de renmntrer des 
personnes ayant changé de catégorie salariale, ce changement étant 
concréfisé en particulier par une modification des stratégies de recherche 
d'emploi. 
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Nous donnerons l'exemple d'un homme de 35 ans, titulaire d'un 
baccalauréat technique de mécanique, ayant de 12 à 29 ans exercé la 
profession de mécaniàen automobile. Ensuite. ne voulant plus .. travailla 
les mtlUts dll.ns la merde" , il S'est reconverti, non sans mal, dans une voie 
commerciale, et est aujourd'hui représentant d'une marque de voitures. 
Après avoir suivi, par l'intermédiaire de l' M'PE, des stages de vente, il 
connaîl une période difficile durant laquelle il affine ses méthodes de 
recherche d'emploi. puisque ses premières expériences dans son nouveau 
métier s'étaient soldées assez rapidement par des échecs : 
"Les premibes fois. je me pr~I>J'lWs de moi-même QUI entTeprises_. ÇQ 
nuuche pilTfois. pottT obtenir un TU.dez-OOUS. mai!. SOUbdIt r étais reçu 
llS5eZ sèchement, alors j'Ili déridé de dzercher dans des petites Ilnnonces 
lDOÙ.eS ou rigioruzles où l' IlPproche avec 1 entreprise est qwmd mime 
plus- enfin moÏns stressante. Bon et m, hi bim , j'orooyflis un CV et 
une photo. je re.cemIls des réponses plutôt nég.:ltroes DU début, au 
toujours III même clrose : m.an!jll€ d'expérience. et cutJIines plutôt 
f1fCOllTDgêJmles. qui me propDStlÏen! des rendez-vous à telle ou telle 
dDte. à telle ou telle heure de. enfin bref. pour une rencontre DZ1fC en 
g€ninû le dut du personnel. .. 
Modilier leur façon de chercher fut, pour tous les candidats mobiles. une 
étape décisive dans la manière de se représenter sur un "autre marché"'. 
Même ~ amcrèlement, les résultats n'étaient pas plus positifs à lr'lSSUe des 
réponses aux annonces que lors des visites directes aux employeurs, cet 
homme a adopté alors Wle tedmique de recherche qui est caractéristique des 
professions commerciales. comprenant rapidement qu'aller frapper à la 
porte des entteprises ne correspondait pas à sa nouvelle vocation. n n'a, 
finalement" trom-é de plaœ stable qu'en reto'trnant à ses premières amours, 
à savoir la voiture, et reconnail avoir été embauché grâce à ses 
connaissances -de la mécanique. n n'est donc pas si facile qU.e cela de 
modifier ses positions sociales pour accéder à de nouvelles situations 
professionnelles, c'est ce que, par le biais des procédures de sé1edian- ce 
salarié a rapideII'.ent appris. 
Cest donc sur ce moment bien particulier des épreuves sélectives que nous 
nous arrêterons. car elles constituent, pour le candidat à l'emploi, une 
expérience de confrontation directe entre ce qtfil est - ou pense <pril peut 
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devenir - et les images projectives dont il est immanquablement l'objet de la 
part du recruteur. 
3/ Épreuves initÛltiques 
L'entrée dans remploi ne se joue pas uniquement à partir de critères 
objectifs comme l~acquisition de savoirs cu une pratique professionnelle, 
mais aussi dans la capacité à assurer avec succè5 les épreuves de la sélection. 
Pour cela, tout - ou presque - est permis. Et si les employeurs craignent 
souvent de R se faire avoir" par un candidat qui triche sur son CV, ils 
semblent parfois préférer ceux qui "saveni y faire" à ceux qui, plus 
simplement "savent faire". 
1/ Savoir se présenter : 
LrImpotlance que revêtent les procërlures de sélection pour les futurs 
salariés est très variable. Dans le temps tout d' abord~ puisque les étapes sont 
de plus en plus formaIisée5, et font l'objet d'une couverture médiati't.le et 
de préparations agrées par l'Éducation Nationale. 
n faut ainsi savoir se vendre, savoir se présenter, savoir quoi dire. en un 
mot: savoir se faire recruter. Cela s'apprend-il "naturellemtSll" ou faut-il s'y 
préparer ? Sur notre échantillon, plus 1" embauche est récente, plus les 
candidats interrogés dans l'enquête se sont "préfarés" à leur recrutement. 
Mais cette préparation ne diffère pas tant par son importanœ que par son 
contenu. Lectmes et préparation: de réponses stéréotypées à des questions 
stéréotyp.d5 sont bien sm le fait d'embauches réœntes, mais elles restent 
relativement minoritaires. 
En fait, la "'préparation" minimale. et que r on rencontre dans plus de la 
moitié des cas, ronœme la présentation physique.. Elle est en outre plus 
spécifiquement le fait de femmes, qui, pour leur premier emploi. ont soigné 
lenr présentation dans près de 65 % dLS cas, rontre 39 % des bommes. Au 
niveau des catégories de s3.lariés, on ne !t étonnera pas que les employés 
soient les plus amœmés. mais chez les hommes, c'est de loin les cadres qui 
acrordent une importanœ toute particulière à leur mise vestimentaire. En 
outre, si les candidats ayant été introduits par relation soignent moins leur 
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Umise", ce sont les jeunes postulants par voie de presse qui y accordent le 
plus de soin. D'une part on trouve ici un grand nombre de métiers 
commerciaux, de "représentation", et d' autre part, on voit s'amorcer le 
mouvement du collage présupposé du candidat au profil qu'il a perçu à. 
travers l'annonce. 
En dehors de ce soin extérieur, qui d'ailleurs n'évolue pas beaucoup avec le 
temPSi puisque se faire propre devant un futur employeur n' est pas 
nouveau, é est la différence enire les préparations formelles et informelles 
qui sont les plus divantes. Nous entendons par préparations formelles tout 
se qui se rapporte à des enseignements théoriques, ou des répnnses 
travaillées à l'avance, au contraire des préparations informeMes qui 
concernent surtout les prises de renseignements sur l'employeur, et les 
conseils auprès d'autres personnes. Pour avoir des informations, il faut 
pouvoir les obtenir. Ainsi, les jeunes candidats sont nettement moins aptes 
que les postulants déjà expérimentés à se procurer ies renseignements dont 
ils ont besoin. Frais émoulus de récole, ils iront plus souvent glaner des 
renseignements dans les livres que chez les salariés. Par contre, après une 
ou plusieurs expériences professionnelles. les préparations formelles se font 
plus rares, et les lectures laissent le pas aux informations pratiques el. 
directem2Ilt issues du terrain. 
On trouve ainsi trois types de f "éparations à la sélection. Dans un premier 
groupe, se trouvent les actes minimum, qui consistent, au mieux. à soigner 
sa présentation. Les femmes inactives, peu inséré~ dans les milieux 
professionnels, feront partie de ce type de candidats, LU' elles ne trouvent 
pas autour d'elles sufflSamment de conseils ou d'informations pour 
anticiper les obstacles qu'elles auront à franchir. 
Les candidats qui se préparent de manière très formelle se recrutent dans 
deux types bien particnliers : d'une part des jeunes diplômés qui ont 
accumulé de '"bonnes recettes'" avec lesquelles ils cherchent à mettre en 
valeur toute leur personnalité6 puisqu'ils n'ont pas les moyens ~ ~ fournir 
les preuves que les plus expérimentés possèdent. D'autre part- on retrouve 
ici des demandeurs d'emploi qui sont relativement L~lés des milieux 
professionnels. Éventuellement à la suite d#un stage de formation. ou tout 
simplement par besoin d'être guidés dans leurs recherches, ils s'"mitient 
progressbement à la sélection -œléguidée" que les manuels leur proposent. 
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n vaut mieux penser que l'on n'est pas embauché parce que l'on n'a pas su 
se faire recruter que parce que l'on a peu de valeur professionnelle-
~ les candidats les plus insérés dans l'emploi sont ceux qui ~ mettent 
d'emblée dans la position de celui qui choisit Pour cela, ils vont surtout se 
renseigner sur l'employeur qui leur propose du tra\-rail, mais:te se mettent 
pas en silu.ition d'avoir à coller à une image. Cest plutôt le contraire qu'ils 
cherchent, il demandent à être séduits par le poste offert, mais disent ne pas 
modifier sensiblement leur façon d'être pour J'occasion. On trouve ià les 
métiers les plus qualifiés, en particulier l'encadrement, mais surtout les 
candidats qui sont en poste, et sous CDI, au moment d'une nou" .. e1le 
embauche. 
La sélection à l'embauche aurait ainsi d'autant plus d'importance que les 
parties négociantes seraient démunies de "preuves". Ceà semble confumé 
par les doruments fournis pour le recrutement : œu.~-d sont plus nombreux 
pour le premier emploi (3,2 en moyenne) que pour les emplois seœnda:ires 
(2);). Mais surtout, ce ne sont pas les mêntes informations qui sont 
demandées par l'employeur. 
Celui-à dispose en effet de moins de possibilités de vérificati{}Il5 pour un 
jeune candidat à remploi qui ne peut justifier une expérience 
professionnelle. La copie des diplômes est bidl sûr plus souvent demandé.?, 
ainsi que des documents prouv:...11 l'état de santé et de moralité du jeune 
postulant. Ces documents, censés constituer des -preuves" 1 sont œpendant 
de moins en L10ÎnS réclamés par les emplo}-eur5 : avant 1975, près du tiers 
des enquêtés recrutés durant ceHe période, avaient fourni un. extrait de 
casier judiciaire. Cela concerne moins de 13 % des embauchés entre 1987 et 
1992. n en est de même pour la copie des diplômes, qui a été réclamée à 46 % 
des embauchés avant 1975, mais seulement à 27 % entre 1987 et 1992 
Tout se passe aujourd'hui comme si. en matière d"mCormations durant le 
recrutement; la "fraude" n-avait pas d"1Dlportanœ en elle-même. Le tout 
et ... j·une part de choisir l'objet du mensonge, de manière à ce qtfil ne soit 
pas déœuvert après l'embanchel et d'autre part, qu'il ne porte pas sur des 
points essentiels du cursus.. On voit ainsi apparaître une succession de petits 
aménagements sur d'5 CV, qui ont le plus souvent pour but de ronfondre 
un peu plus le futur employeur a va: sa propre image: 
-POUT demander un sfIlge.. cm envoyait un CV avec photo, dDnc il a 
moment-là, on mettait dtsSllS les stages qu'on avllÎ1 déjà lait et puis le 
proje! de fin d'études qu'cm ftzisait à l'ém., bon, plus le Tb-te habituel. 
les bmgues. loisirs_. où lu mens plus ou moÎlfS que1qu:efois. le SIlis que 
r'li jll11UÙ.S ftrif flllmnl de sports que SUT mon CV. Je Sllis pas si ça jmu.. 
C est pmu montrer que tu 11' es pas introvertie el que tu ne TegtUdes pllS 
hl tili el c'est tout, quoi.'" 
Cette jeune femme, ingénieur dans l'éledronique. a tout de même été 
retenue dans une petite entreprise où la direction organisait avec ses 
salariés des matchs de \~ey-ball ! 
Parfois aussi, un "petit" mensonge permet de franchir une première 
barrière, ,comme le raconte œ jeune ouvrier du bâtiment de 23 ans, qui 
n'arrivait pas à trouver du travaIl tant qu"i1 n'a .. -ait pas effectué son serviœ 
militaire : 
UDijQ, il cherd-Jlit un mec qui anmt dijil faù l'armée. j'tamis pas faite 
don·c ffui ai bJWé quoi-. flui Q.; dit euh._ "Tiii un SlUSÎS de trois 11.1!S"', 
donc c'est bon quoi. Donc. déjil, lfâ déjà ça allait mieu:.r pmu lui Btm 
après. rc~ pas l'boulai donc il fiù1ait qu'ü ml' rilppTm ~ un 
pdit peu, le boulot, tuooÏ:S r 
Ce n'est pas tant "pour lui" que le candidat "'tric::te-J mais pour son 
recmteur. afin de lui donner encore plus de possfuilltés de se rassurer. Pour 
bon nnmblie de salariés. ces petits mensonges - directs ou, plus courants 
encore -par omission- - sont indispensables étant donné l'image idéale à 
laquelle les candidats doivent se confronter devant leurs employeurs. Sans 
œtte composition plus ou moins artificielle d"un parrours qt.."e représentent 
les CV stéréotypés. il n"y aurait pas moyen de traverser la barrière des 
premieI:s tris.. 
la stm.d.ardisatinn des informations demandées au murs des recrutements 
est importante: lettre, CV et photo composent désormais .rmévitable 
triptyque du dossier de recrutement La pholol .pd est réclamée à pWs de 
62 % des cadresl 46 % des professions intennédiains el 48 % des empio)~ 
doit être fournie pour le tiers des ouvriers. C'est un pen moins que les CV 
(31 %), mais nettement plus que la lettre (16,5 %). 
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Si cette pratique est désormais courante pour les jeunes générations, qui 
apprennent dès l'école à se composer une candidature, elle étonne bon 
nombre de salariés plus âgés, qui ne comprennent pas, quand leur poste est 
surtout technique, qu'il leur faille pas....;er par ces formalités dépouroue5, à 
leurs ye~ de signification rationnelle : 
"MRis SOJllJelIt. c'est trié SUT l'void, c'est. c'esI_ t'QS dix pusonlU!S, tu 
vois_ même heu_ lai disOlté llIJec un cop:rin qui m'a dit heu, c'est que 
maintenant on pzrle de CV. tu oois c'est tout un- tout un flls d)l.tms, 
moL moi d'toutes façons, heu moi. j'ai été dans des boîtes où on m'a 
dit, monsieur. œus écrivez un CV, j'dis mm, c'est pliS par un CV qu'(lZ 
üQ m'danner_. {dis moi j''iJt!lU tiOU le pglrcm. on discute et pi.- Et rai 
un copain qui m'a erpliqué, tu peux [aire un superbe CV li un patron, 
tu 'OOis tu peu:: milTqueT ça d'CV. et pi fIlS l'type qui I1Q fmre un CV 
d'trois lignes. le patron !I Z1Q tomber dessus .. _ rilJllTe il en TQjmtte un 
peu de trop là hum ! il dira oous m'appelez cette personne-là, c'est 
cel1e-M que j"iJeIIL_ mais les CV, c'est du bidott. hein ! 
_ U2 prezroe. y'IIDfliI une Qnnonce dtIns l'jourrW ·recbocJwns un 
emroTeuT, fout"' ... fallilit elllJfJyer une photo ! ben j'vais t'din une 
~. ptmt se fautTE les mains dans la mude. hein ! Tu m'eI!llSfTliS 
hein_ llÙJTs s'il ftml_- s'i1laut aooir la tête de Mile Gyou. moi {sais pas 
hein. mJlis non .. mais nun, milÎS c'est quoi leur truc ? El meintenanl, ça 
marw romme ça, hein r 
Pour cet ouvrier du bâtiment de 45 ans, alternantl au moment de 
)"entretien, des IPissions d'intérim avec des périodes de chômage, de telles 
pratiques le mettent d'~lée hors jeu.. non pa) tant de l'emploi que de 
l'embauche. Comment lui serait-il possible de œnfectionner un CV précis et 
clair, au vu de la multitude d"emplois qu'il a occupés, mais surtout des 
normes de présentation qui lui semblent totalement étrangères et sans 
rapport avec son ex:périenœ concrète du terrain.. En outre, s'iI a la certitude 
d'en savoir beaucoup plus que ces petits jeunes auxquels i1 f!il remontre sur 
les chantiers, il n#est certes pas capable de rivaliser avec eux si la sélection se 
fait sur une pholo- Ces pratiques, en décalage avec la réalité du travail, 
excluent les plus vieux" sans poUl autant favoriser les plus jeunes" qui sont, 
eux.. confrontés à d'autres handicaps, comme ceux d'argumenter, au roUIS 
d'un entretiell~ de leur capacité à occuper un emploi en sortant de récole.. 
Mais les documents demandés aux salariés ne sont pas de même teneur 
selon ie niveau d'emploi : plus le poste est élev~ plus le dossier est 
déclaratif (leH.re de motivation, CV), alors qu'il est plus formel pour les 
postes d'exécution (références, œrtificats de tram, photocopies des 
diplômes). On retrouve là les mêmes variations que celles qui 
caractérisaient les annonces d'offres d'emploi. 
Les plus grandes différences se situent là encore au niveau de la taille de 
l'é' blissement employeur : les pJus de 200 salariés demandent deux fuis 
plus de documents qœ les entreprises de taille artisanale (1,6 contre 3,9 en 
moyenne). En eutre, ces petits employeurs demandent très peu de 
documenlS de vérification, et s'en tiennent le plus souvent à un CV, vaire 
une le:ttre. Par contre .. à partir de 50 salariés, les è-ossiers deviennent plus 
lourds.. La copie des diplômes par exemple. qui n'est demandée qu'à 16 % 
des candidats auprès des artisans, doit être fournie dans 58 % des cas par les 
postulants à un emploi dans une grande entreprLc;e. 
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t:analyse factorielle en composantes principales mncrétise la formation de 
trois gIJupes qui rorrespŒldent, d'une pari à des procédures standard 
minimales (lettre, CV 1 phom), d'autre part à des procédures plus 
sop1tistiquées et de rontrôle (copie des diplômes. extrait de casier judiciaire 
etc.) qui visent à cerner la personne dans l'ensemble de sa sodalisatior .. et 
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enfin, à des procédures axées uniquement sur J'apérience professionnelle 
et les jugements portés sur le travail fi' ste dA3 employeurs prkédents, et 
certificats de travail). 
La constitution du dossier de candidature ne laisse ainsi pas toujours au 
postulant la possibilité de se raconter de la même manière, mais elle se situe 
à un moment antérieur à la confrontation directe avec l'employeur. Une 
fois cette première barrière frandrie. l'entretien, les tP.st.s, les questionnaires, 
vont être, ?OUI' le candidat, des épreuves au cours desquelles il va disœmer 
plus nettement œ que son recruteur attend de lui 
21 Savoir se conformer : 
Que ce soil par l'intermédiaire d'un questionnaire ou hm; d'un entretien 
d'embauche, les renseignements. demandés au candidat viennent compléter 
les docmne1'ts fournis au cours dl' la sélection. le recruteur passant moins 
de temps avec un ouvrier qu" avec un cadrê, il lui demande moins de 
choses. mais, aussi. des choses différentes.. En particulier, le. questions sur la 
santé sont plus fréquentes pour les ouvriers (31 %) que pou! les autres 
catégories (12 % pour l~ cadres, 19 % pour les professions intermédiaires et 
23 % pour les ouvriers). On retrouve cette importanœ, déjà repérée, 
acrord-ée par les empl1>yems au corps des exécutants. En revandle, les 
reautem:s s"in1ê.ressent aux érodes effectuées par les cadres 06 Sb), à k>ms 
emplois précédents 09 %) et à leur rémunération antérieure (36 1Jé). Les 
que5ti.ons de comportemer.t sont très égaleme~t présentes dans les 
interrogatoires des cadres ~ %)~ tout romme les loisiIS (3S ~), alors qtfeBes 
sont beaucoup plus rares pour les ouvriers {~"teIlt 6.6 % et 11 %}. 
L# évolution historiqth! montre que IfS informations demandées évoluent 
êgaIemmt dans le temps : en: ~ ~ trouve les questions portar.t sur la. 
santé el 5<1lr les situations familiales. alors que les interrogatoires, portant 
d'tme part sur les expérienn ~e travail et d'autre part sur les questions 
extra-professionneUes Ooisirs et comportements), sont majorés. Mï!i~ ces 
évolutions masquent des variations selon la taille de l'entreprise. que nous 
a,*ions déjà amstatê : les questions professionneDes êlani surtout posées par 
des employeurs de pe!ite taille. et les informations individuelles par les 
reauteurs des grands établissements. 
L'analyse : ~ctorielle des correspondances montre bienœs clivages entre, 
d'une part des pratiques surtout utilisées avant la crise éronomiqne, et 
d'autre part, des pratiques actuelles differendées selon la !aille . ..:e 
l'entreprise : 
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Un premier groupe est composé d'1nfesrmations axées principalement sur 
}' expérience profes..cionnelle et le métier. Informations souvent informelles. 
elles sont caractéristiques des petits employeurs.. On y retrouve les 
formations suivies, qui sont. par ailldIrs. proches du seœnd groupe. Dans œ 
dernier, on retrouve les caractéri:stiques propres arx grandes entreprises, en 
pa..-tirulier pour le personnel quafifié : questions sur le rompmtement, les 
loisiIs .. et la rémunération antérieure. Le troisième groupe recoupe des 
questions qui ne sont plus souvent posées, ou qui le som dans des 
questiœmaires passés par les grandes entreprises. 
Ces résultats œnfument les tendances déjà observées dans Yençuête en 
entreprise" km! en y a~ une information d'une autre nature. En effet. 
il ne s'agit plus des déclarations des recruteurs, mais des recru!és. qui 
rlêai.'51t tous id des procédUIe!'" par lesquelles i"s ont obtenu un emploi. Eu 
outre, les problèmes de temps jouent lem rôle dans ces dêcW31iODS .. 
p1lisq1fil n'est pas aisé. pour un indi\1Ïdu ayant été embauché tL~ de 
nombreuses années. de se remémorer les phases de son recrutement. 
Néanmoins .. les entretiens montrent que ces difficultés sont surtout le fait 
de personnes ayant changé souvent d'emploi, car œlles qui sont J"6tées 
longtemps sur le même poste se souviennent en général br! bien de quelle 
manière elles Y sont arrivées. Si l'exactitude des dédarations peut êtte mise 
en do~ fimportanœ que revêtent ces procédures pour l'enquêté reste un 
des atouts majeurs d~interprétat1un des résul!afs. 
En décrivant les entre!iens dont ils ont été l'objet, les salariés font en général 
Ullf' différenœ entre ceux qui ont abouti à une embauche et les autres. 
Quand le résultat s'est avéré positif, l"évaluation de la procédure est, elle 
aussi, plt. • .s positive. reconnaissant alors que les questions étaient 
judicieuses. En re\'aIldle.. ~ l'entretien s'est soldé par un éch~ éest 
souvent autant les questions. et à travers elles, les méthooes des recr.!teurs, 
qui sont fustigées par le salarié. que ses propres aptitudes à occuper remploi 
proposé-
EnIiP.., les étapes du recrutement auxquelles ont été soumis les ffiquêtés au 
œurs de leur denier emploi occupé (qu'il ait été ou non le premier), 
œnfirment les observations réalisées auprès des enttPprises : plus de 
procédures formalisées pour les professions qualifiét:s et les grandes 
entreprises (le quart des plus de 200 salariés r§alisent des te:,-ts, alors 
qu'auam des étabiissement artisanaux ne sont dans ce cas)_ On retrouve 
ainsi les deux groupes de pratiques que DOUS avions déjà mis en évidence. et 
qu:. correspondent à des modes de sélection qui se basent d"une part sur !es 
compétenœs professionnelles dédarées. alliées à un contact direct avec le 
re:,-ponsab1e de r entreprise, ~que des petits établis...o:ements, et d'autre 
part sur des critèru; Je personna§té et d'évaluations individuelles, qu'elles 
se œrou.lent sous fmme dé tests ou de mise en silnation de tra\-aii 
Mais il nous faut considérer avec précaution les résultats statistiques 
dîrecœment !irés de la mémoire de nos enifilêtés. Ceux-ci avaiat ilms plus 
de difficultés à se soo.verûr des méfhode:s de sélection 'ft étant dl : liées il Y a 
de nmnbœuses années,. à fexœption des tedmiqnes standard.isê6.. Ce ~ en 
revanche, caradérise ks recrutements opérés il Y a plus de ...mgt ans, se 
re1roove dans la manière dooi les séledions ont été ocœltées, voire sont 
déi1Îêes.. Pour de Mmbreux enquêlés, ils oru: été embauchés sans avoir 
rêeDement fait f objet 8une procédure de hi, puisqu'ib avaient le sentiment 
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que trouver du travail n' était pas alors un problème. et qu'il suffisait de 
chercher pour ~ roir le choix. La position qu'ils occupaient selon leurs dires, 
n'était pas celle d'un demandeur à la merci d'un sélectionneur, mais œlle 
d'un postulant mobile, qui ne jouait pas à chaque candidature sa capacité à 
ororper un emploi. 
Mais surtout, la capacité d'un candidat à se soumettre aux méthodes de 
sélection que lui impose un recruteur dépend en grande partie de sa 
proximité sodale avec son nouvel emploi Les salariés expérimentés 
décrivent bien leur malaise lOIS des entretiens ayant précédé leur premier 
emploi, lequel œalaise s'est dissiDé au murs des expériences 
professionnelles. n est clair qu'entre le candidat or~ d'un autre milieu 
social que œlui dans lequel il aspire à entrer, et celui qui Y a toujours vécu, 
la mnformisation aux normes dictées par }' entretien se fera avec plus ou 
moins de "nabrrel". 
Ainsi, le mé.:anicien reconverti dans la vèIlte. dont nous avons donné plus 
haut un extrait d'~ s'est trouvé déab"lfit devant les tests auxquels il 
devait se soumettre, et ses réticences à adhérer à ce type de représentation 
lui ont valu bien des refus à' embauche : 
"Je dmüs que ce genre de test est f1Î"..lS SUT bl pusumuùiti des gtlfS, el 
qur il1111m llPÏs , fitmlge tbi V01if.r.u. dJms ces Usl, lSf trop idmlish Ils 
b'JJsenl trop SUT le Ctl1'QClÙe fi ce rù:sl pas pua que qudqu'tm est 
dynsnnique ou qu'ù Il du oogOl& fl1 giniml c' est llm.-gt du œndDu, 
enfdl qu'il riussim mieux qu'un a:.'7UÙ:u:r. je ru: dirais piS m.ml. rrJlÏS 
adm.e et sm..::.i, el qui ~ Q intéresser 1& pasmmlS en ftza de M. 
(..,J Enfin. ce que je n'll1'TÏi1e pas Q amtIpTB1!1re. c'fSf c!111l111Dlf on pail 
se œsu SUT um Tfut d'Ul'lE hisroirt pcP.lT qualifier if..telqu'Ull de km ou 
mlllW.iiÏS i!e11.de1u, c'lSf u:n peu ridicule. mms c'fSf mDl! avis pusmmeL 
MIzintemmt" si des gens croient pmIDOÏT diulu une perstmn.e 
qwdi.fik. pmuqum p;zs ? Et je rr~ di1'm bien qu'ils duiœnt se bL-.er sur 
qudque dwse, l§ÎS qrwi ? Çl Teste un peu un mystère ptJ1lf rrJJi 
1fW11'..d mÊzrL De toute ~ je n 'Qj j:zm;lis éti m:ndé grâce il des USis 
mms gnia Q dis entnti-"'1lS mi je Fiais de moi et de mes œnbl1icms. 
Vt.'Jilj_ .. 
Comparons maintenant œ disœms à celui d'un jeune homme de 23 ans, 
titulaire d'un BTS d'action commerciale, fils de représentant, et recruté 
depuis moins d'un an dans une entreprise de métallurgie Son discours 
ressemble étrangement à une annonœ d'offre d'emploi, cl est encore plus 
-mnforme" que celui des employeurs que nous avons rencontrés, sauf, 
peut-être quelques DRB imprégnés de théorie: 
R : X est le leJzdu 11!Gmlilll de liz mamttmtion tout terrain. Cl est bz 
première entr~ mitaHUTgique en Loire-AtLmtique. X ne iJU.Q p:zs 
ses produits en direct, c'ts!-à-dire, diredDr.ent il ses clients.. X possède 
un Tésemz de 60 conœssiDnlUlires en France et nt vend que F 
l'int.eTmédiaire dt SfS conœssWlllUMéS. C tSf-ii-dire, X vend les c1uI.riots 
llllX dimts. Et nwi, jl fais l'intumidiaire enITe X. l'usine el les 
COnC6$WnlUliTfS. c' t'St-à-diTi' les commerciaux qui üf1llÏent nos 
dwiotsl_J 
C'e:;t eu:r qui m'cmt pToposi une offre d'emploi lOTS du fonun 
-premier emplm - que :' avais organisé le 1 ï -18 tmril 1991, QUI 1uùIes dz 
lt.r TTOaliiière il Rai, lors de mon BTS Actùms CDmmerciD1es, lors de 
ma da.aième anllL~. Ou. pmlT OTgtmÎSèT ce forum. nD1l5 n'tmOn5 
bir.ificié d'au~ aide atirieuTe, nous rf'étions que 3 êtudi!mts de 22 
œtS, fi i1s ont trmmi que c'rum binJ fait. qu'il Y Cl eu pii5 rrd de œurage 
de ftrin œIa.. (-) 
Pour œ jeune technicien supérieur, les conditions de r embauche semblent 
déjà acquises. La sélection, si elle suit les formes habituelles - te:::-ts et 
entretiens -, ne lui foN pas vraiment douter de son embauche. Cependant, 
le récit q ... --n fait de ces éprem"es montre !Ont fimpact initiatique qu'elles ont 
eu sur lui: 
-Les premiers entrdÎnz5 assez riIpides. le derniu enfTetien. rai d:Q 
Ttsio dm:r beurlS SIDtC If directeur du pusu.md ft Unt demi-lw.cre 
iliJeC I.e i!irec'û1IT œmmaœ. D'ailkurs. r mITdÏen tmeC le diredarT 
du posDlnrel. c'&it lQ iJTQie toThue, lorsque jf SlIis ressorti je 
mmspinris, je suis. je dégt:F.dûWs dt p:utmd. r émis ltssiPi. (..J 
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R : Au« le directeur C01fl1f!Uœ, pi1S trop de diffiOlltés. 011 Q parlé de 
Ùl fOTlmltfun que r avais au lors de mOD BTS Actions CommerriJlles, il 
a:mtpTf1liIÎt tTès bien que ~ rOD sort d'une émIe, OD n'Q rms 
forcimmt les aptitudes Q T01lTer dJms hl me active, 11' est-ce-pas ? Deme, 
llll l1Weœl de ce 'l'ole l'on Sipprmd Q récole, rentrée dJms hl vie ~ 
OK, p;zs de pFoblème. J'1li pIrdôt eu des problèmes rroec le diredf1lT d:tl 
pusmmel qui lui, me titiIltût SQ1fS usse, me pilSSllil des tpttstions pmu 
complfndre mol'f lr.oÎ intérieur. Man directeur du per::nmne1 iWt un 
triciaa. Q chmpte fais que je disais une phT12se. il repremzil un mot si ce 
mot ne rorwemm pgs aJid:emerd Il ce que JE oouillis aprimu etc. dc_' 
Pour ce jeune homm~ très sensible aux modes de pensée pédagogIques et 
rationnels, les deux heures d'entretien passées avec son directeur du 
personnel ont surtout servi à savoir, grâce aux qualités de "gourou" de son 
supérieur, capable de pénétrer son "moi intérieur', œ qu'il "voulait 
exprimer'". Autrement dit, on aperçoitr dans cet extrait d'entretien, 
romment une séle..-tion réussie consiste, sur œ jeune candidat "'préformé", à 
lui imposer la marque de r employeur, à ramener à confondre sa pro}re 
~~nté avec œIle de son recruteur, lequel est celui qui, sans auam doute, 
sait 
L'écart est grand entre œ discours et celui du mécanicien reconvertit. Pour 
œ dernier, il s'agit bel et bien d'images. et la différenœ entre ces images 
"ïdécles'"' et la réalité d'un vendeur n'a rien d'évident. Cest parce qu'il n'est 
pas prêt "au d€part"', à reconnaitre dans ces projections une quelconque 
"vérité"", qu'il est moins apte, selon les procéd _"eS de sélection en vigueur, à 
occuper un poste de rommeràal n le dit lui-même ~ il n'a jamais éte œcruté 
que par de:. procédures qu'il juge opportunes, el qui lui ont permis de parler 
de lui On comprend bien ià comment la démarche narcissique de 
l'employeur trop séducteur aboutit à des procédures tellement sélectives .. 
que les seuls canrlidafs aa:eptables doivent montrer de fortes prédispositions 
à lrolIver, dans œ jeu de miroir, un reflet de leur propre vérité. 
E...din, nous terminerons sur œs épreDVes initiatiques par les tenants de la 
négociation sur les œnditions de travail En effet, ce n'est pas parce qu'un 
candidat est retenu qu'il accepte le poste. En outre, les mod.a1ités de 
négociation font souvent, et de pIns en plus. partie intégrante de la 
sélection, mayen efficace pour déséquilibrer les forces en présence au profit 
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de femployeur. Les formes de la négociation à fembauche constituent un 
bon indicateur des moyens dont disposent les postulants pour influer sur le 
contenu de leur contrat de tra\d 
Ces nêgociations sont bien sûr beaucoup plus importantes au cours des 
emplois serondaires que du premier emploi Chez les cadres, les discussions 
sont très réduites lors du premier emploi, IIlZ'is illes prennent de 
l'importance par la suite. Ainsi, seuls 2: % des jeunes cadres disent avoir 
négocié leur salair~ et 11~ % des compléments de rémunération, lors de 
leur première emh,,·t..rne. et ils sont 57 % et 30 % dans œ cas, à l'occasion de 
leur dernier emploi Ces proportions diminuent chez les pluri-salariés en 
fonction de la hiérarchie du poste, mais elles suivent des tendances 
diHérentes pour le premier emploi En effet. les ouvriers sont les plus 
nombreux à négocier les :rémunérations et les compléments de salaire lors 
de leur première embauche 01 % et 15,5 %), mais cela ne change plus au 
COUIS de leur vie professionnelle (35 % et 15 % pour les tiemiers emplois 
ouvriers). 
Les éléments de négociation jouent les uns à partir des autres, en fonction 
d'une hi.éra.n::hle des valeurs qui leur sont attribuées : un jeune salarié ne 
pourra pas négocier SUT tous les "tableaux"'. et s'il peut obtenir d'emblée un 
statut de cadre, il ne négociera pas son salaire. mais son grade.. Ainsi, les 
jeunes cadres discutent en priorité les fonctions qu'ils occuperont (31 %) et 
en dernier lieu les questions financières.. Bl ~.ranche. en sit'.Ianon de 
mobilité professionnelle, et une fois acquis leur statut de cadre, ils sont en 
~"ition de force pour s'assurer une progression salariale. A l'opposé., les 
ouvriers discutent d'emblée lems sources de ~u. a}raIlt peu de moyens 
d'influer sur le poste: 19 % seu!ement s'y sont attachés.. 
Les questions négociées à r embauche ne varient pas beaucoup dans le 
temps, elles auraient même tendance à être plus imporla!1tes aujourd'hui 
qu'hier. Cette partie de l'embauche montre que l'on n'assiste pas seulement 
à une rigidification des offres due à un IDW'"lqne d' emploi On revient iâ aux 
plaintes emegh.-trées par les employeur,:; concernant les "difficultés de 
recrutement"'. Celles-ci faisaient état de contraintes Împch laDies éma.na..1l de 
publics dont la situation ne permettait pas, selon eux.. qu'il y ait discussion 
sur les conditions de travail. Les réponses à l'enquête montrent que les 
formes de la négociation ne S"..Ùvent pas systématiquement les lois de la 
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hiérarchie salariale : les plus ufaibles" ne sont pas toujours ceux qui 
négocient le moins. 
Parmi les "grands négociateurs-, on trouve, bien sûr, les catégories les plus 
favorisées: d'une part les cadres expérimentés, et dlautre part les salariés en 
situation de mobilité.. et en po' .e fixe au moment de leur candidature.. Us 
sont alors plus de la moitié à négocier leur rémunération de base, plus du 
quart leurs compléments de revenus, et environ un tiers le poste qu'ils 
occuperont 
Les salariés sous contrat précaire ou temponire, qui sont embauchés 
défmitivement par leur employeur, peuvent, eux aussi, nég;>cier. 
Cependant, s'ils ne s'en privent pas, ils font porter l'ensemble de la. 
discussion sur les rémunérations et la compléments (59 % et 35 % des 
enquêtés conœmést mais plus rarement sur le poste (18 %). Position 
prudente, qui s'appuie sur une bonne ronnaissanœ du foncfionr.ement de 
l'entreprise et des conditions dans lesquelles l'emploi est proposé. 
A contrario, on trouve les demandeurs d'emploi qui sont embauchés par 
!'"mtermédiaire de l'Ai'-TPE : ils négocient alors pour près de 56 % la 
rémunération, et pour le tiers d'entre eux le temps de travail De même, les 
chômeurs ayant connu deux périodes de chômage se montrent d'ardents 
négoci.atems : les deux tiers négocient le salaire" le quart les romplêmenIs de 
revenu.. et le tiers le temps de travail Seul le poste est un pet.l moins discuté 
(22 '.k). Ainsi, chez les primo-demandeurs d'emploi, le fait d' eHedUer de 
nombreuses recherches peut témoigner d'un haut niveau d"exigence. q....~ se 
manifeste par des négociations importantes sur les salaires el conditions 
d'exen::iœ. 
Enfin., les négociabons sur le poste à pourvoir sont aussi dépendantes des 
conditions dans lesquelles r offre est apparue.. Étant donné la laxité des 
profils de poste résultant de candîdatures spontanées ou par relation. œs 
demies semblent beaumup plus faciles à :négocier. L'employem se plaœ 
a1ms en situation de wuloir embaucher une personne. parfois même annt 
de pourvoir un poste vacant. En revanche, quand il Y a eu procédure 
d"annonœ, que ce soit par voie de presse ou par Y"mtennédiaire de f A1~ 
les définitions sont rigidifiées, et c'est un saIaŒ ame:,"lXh~ à un poste 
dfn-mê que l'employeur recherche. Plus du quart des salariés ayant obtenu 
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leur dernier emploi par relation ou par candidature spontanée ont ainsi pu 
négocier leur poste., alors qu'ils étaieUl respectivement 18 % et 11 % à 
pouvoir le faire à l~issue dOune offre parue dans la presse ou émanant de 
l'Agenœ pour l'Emploi 
On le voit, il n'y a pas de relation directe et absolue entre la situation 
objective du candidat à l'embauche et sa capacité de négociation. En 
particulier chez les plus expérimentés, les antécédents lourds de chômage 
semblent jouer dans le sens d"une exigence parfois renforcée. Ce mnstat fait 
écho aux plaintes formulées par le; employeurs quant à leur difficulté à 
pourvoir certains postes non qualifiés, en partirulier auprès de demandeurs 
d'emploi dont ils ne comprennent pas les exigences. Nous re".jendrons plus 
loin sur ce point qui mérite d'être analysé comme une des conséquences 
majeures du chômage long el répété. 
Les moyens d'accès à J'emploi structurent d'emblée la population des 
candidats à r embauche selon des hiérarchies qui leur sont propres. et qui ne 
peuvent se jusiliier par une hiérardüe des savoirs et des savoir-faire. fis ne 
sont pas également acœssibles à tous. même dans le cas de formations 
similaires et de compétences professionnelles proches.. Loin de répartir 
équitablement r offre d'emploi parmi les postulants, les organismes 
imermêdiaires semblent jouer un rôle. laiï1ôt élitiste. tantôt misérabiliste, 
mais jamais ils ne permettent que l'aa:ès aux possibltÎtés d'embauche soit 
mieux réparti. La baisse du nombTœ d'emplois offerts. dans une conjoncture 
économique difficile, ne fait qtf accentuer ces disparités. puisqt( elle conduit 
les entreprises à gérer lems embauches à partir de circuits fermés dont les 
mnditions d'entrée devirnnent de plus en plus rigides. 
Parce que les procédures de recrutement sont normatives, le salarié. en 
signant son contrat de travail. sait en partie à quoi 'ft en tenir. Mais la partie 
n'est pas jouée pour zutant. Du recrutement au licenciement. la distanœ 
n'est pas si grande, et des liens étroits unissent les conditions d'entrée et de 
sœ1ie à"un emploi. liens noués dès r embandle. 
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IV.B Prendre place 
L'-IIIlpad des modes d'embauche sur les circonstances d'occupation d lun 
emploi, et œ jusqu'à sa sortie, mérite d'être étudié.. Si. comme nous le 
postulons, les pratiques de recrutement sont significatives des positions 
re>lledÏves d'un employeur et de son salarié dans le rapport de travail, elles 
doivent p2I1llettre de mieux comprendre les diverses formes que prend ce 
rapport 
fi nous faudra revenir, dans un premiel temps, sur la notion de contrat de 
travail Les formes de ce contrat à l'embauche ne peuvent, seules, diver 
significativement les positions des nouveaux salariés face à leur employeur. 
On ne peut plus aujourd'hui assimiler de manière systématique contra! 
temporaire el précarité, et contrat à durée indéterminée et stabilité. Sur ce 
sujet. les modes d'embauches viennent éclairer précieusement le sens que 
J'on peut atlnouer à un contrat de travail, en particulier au moment de 
l'entrée dans une entreprise. Nous prolongerons cette analyse en 
interrogeant les relations existant entre modes d'entrée et modes de sortie de 
remploi Moments transitoires qui prennent tout leur sens en s'enchaînant 
te; uns aVK les autres, mmœnts où les repères extra-professionnels sont les 
pIns forts, où se joue à chaque fois. non seulement une possible embauche, 
mais le statut même de l'indiridu au regard de son existenœ sociale. 
Si les pratiques d'embauches déterminent en partie les cursus professionnels 
et sociaux des salariés. c'est parce qu'elles contribuent. à chaque cha~ 
d·emploi, à élaboIer une valeur salariale pour chaque postulanL Les modes 
de recrutement sont normatifs dans la mesure où ils déclenchent des 
processus d'évaluation communs aux différentes catégories sociales, 
processus induits par ce mécanisme obligé d'identification du candidat à son 
employeur, def de la '"'réussite"" d'une sélection.. 
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IV.B.1 Les termes de l'engagement 
Les modes d'embauche contribuent à défmir des positions: positions par 
rapport au marché de l'emploi, positions face aux employeurs; positions 
dans l'entreprise- Occuper un emploi revient à prendre une place. Celle-ci 
peut être figée et rigide, peut être à faire et à in\1'ffiter, ce peut être une place 
de remplacement, une place temporaire, une place polyvalente. Mais cette 
place, que prend le salarié en embauchant, s'est dessiné dès les premiers 
contacts qu'il a eus avec son employeur, et dont il ne pourra ensuite, jamais 
totalement se départir. 
Formes contractuelles d'embauches et modalités de sortie de l'emploi. sont 
définies par lES termes de cet engagement, que l'employeur signifie à sa 
recrue à travers ses méthodes de recrutement Termes d'un contrat de 
travail. dont le sens ne peut étre compris en dehors des conditions de 
r embauche, termes de la débauche qui projettent le salarié à une place 
déterminant son avenir de postulant Car les mobilités salariales sont 
scandées par ces remises en jeu répétées de la capacité de chacun, non pas à 
travailler; mais à "trouver du travail", 
La degré de précarité d'un emploi ne peut se mesurer uniquement à l'aune 
de la forme juridique du contrat de travail 1\Tous avons \'11 que, puur les 
employeurs, CDD et CDI représentaient des formes d'embauche qui ne 
pouvaient s'assimiler ni à thïe précarité certaine. ni à une stabilité garantie. 
Pour les salariés d'aujourd'hui. œ..aÏS surtout pour les plus jeunes, éduqués 
par la crise économique, la notion d'emploi "définitif .. , et plus encore 
d'emploi ""à vie-, tient plus de Yutopie que de l'objectif réaliste. L'Idée de la 
précarité professiomœlle est en revanche bien présente. el ce autant pour un 
jeune diplômé des grandes écoles qu'un jeune sans formation.. Pour les 
premiers, cela reste une "'idée"". é'\"eIlwellemenl un "'possible". pour les 
seconds, cela devient rapidement un "probable". Mais quel que soit le 
niveau de formation des personnes que nous avons interrogées, la réalité 
du chômage contribue à structurer les discours. Chez les plus âgées, la 
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pénurie d'emploi engendre une représentation dichotomique du temps: il y 
a ua\.-rant" 1 et il Y a "après". 
Nous avons demandé aux enquêtés quel était ieur statut contractuel au 
moment de leur embauche, et si celui-ci avait connu des modifications au 
cours de leur présence chez leur employeur. Ceci nous permet de voir se 
confirmer l'augmentation de; contrats d'embauche à caractère temporaire 
au fil des années. Avant 1.J66, 69 % des premiers contrats étaient des CDL 
Mais les contrats temporaires ne touchaient qu'une embauche sur 10, autant 
que les contrats d'insertia." alors surtout des contrats d'apprentissage. Entre 
1961 et 1974 l'embauche à durée indéœrminée fait presque l'unanimité: près 
de 80 % des jeunes embauchés sont dans ce cas. La aise économique vient 
ensuite modifier le paysage contractuel : non seulement les embauches sous 
CDI sont plus rares, mais les embauches temporaires sont plus nombreuses. 
EnJe 1987 et 1992. elles représentent le tiers des premiers emplois, et les CD! 
seulement 58 'lié. 
Hiérarchies contractuelles et hiérarchies salariales devraient aller de pair. 
Dans notre êchanhllon, cela ne se vérifIe pas vraiment : les employés sont 
les premiers bénéficiaires des contrats à durée indéterminée. En revanche. 
plus d'un cinquième des jeunes recrutés sur d'autres postes sont soumis à 
un contrat temporaire. Mais la différence est également importante entre les 
premiers emplois et les emplois seroruiaires : les CDI représentent les rleux 
tiers des premiers et les trois-quarts des seconds. 
IcL le facteur de l'expérience professionnelle induit des distinctions plus 
importantes : elle protège massivement les catégories salariales les plus 
qualifiées des formes temporaires de contrat. et beaucoup moins les salariés 
d'exécution. Pour ces derniers, l'atout de 1'e>..-périence professionnelle, dans 
une mnjoncture économique de plus en plus diffià1e, n'a pas permis une 
baisse des contrats temporaires, lesquels sont même légèrement en hausse. 
Par contre. pour les prof~ons intermédiaires et supérieures. tra\-ersant les 
mêmes conjonctures dam, les mêmes temps. le noviàat professionnel 
semble avoir été quasiment le seul facteur expliquant ce passage par des 
œntrats à durée déterminée.. 
De œlles variations de statut \'iennent ronfumer que les contrats de travail 
ne ~'lt pas pour déterminer le degré de précarité du salarié. Car le COD 
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Ud'essai" du jeune cadre débutant ne positionne pas ce dernier à la même 
place que celle de l'ouvrier du bâtiment de 45 ans, embauché pour un 
chantier de deux mois. 
d b ch d • 1 '.!ielo la PCS Type tmntuhre.m m r.au prmutrttn errurumploJ, r. n 
1trtmploi mo CDI Cinlirim Cinstrtion autrel lolil1 
adus 23.1 61.5 0 0 ru 100 
prof intmnidWRs :M 62.1 M 1.5 3.0 100 
emplods 19.5 72.4 0,8 4,1 2.4 100 
ounitrs 22.5 61,3 0,8 1.Q 3,1 100 
msemble 21.3 66)) 1.1 4,3 4,3 100 
d' la" muumtp  1 
adus 13.3 ru 0 - 0 100 
prof intmnidW.rts 12.3 80.0 3.1 - U 100 
mtpl~ 21,7 il,7 s..o - 1,7 100 
oume%S 2:;.5 69.1 3,.6 - 1,8 100 
ensemble 18,2 75;1 3,3 
-
2,5 100 
On ne peut se contenter du constat ae nnégalité des salariés devant le type 
de contrat qui leur est offert. n est nécessaire. à ce stade. d'utiliser les 
données recueillies sur les modes d'embauche pour étayer cette diversité des 
situations contractuelles. Deux sources d'informations peuvent être 
utilisées : d'une part les moyens d'obtention de l"emploi. et d'autre part les 
situations antérieures à l'emploi 
Quelle que soit l'expérience professionnelle du salarié, les emplois obtenus à 
la suite d'une annonce dans la presse sont ceux qui aboutissent le plus 
souvent à un CDI : 76 % pour les premiers emplois el 84 % pour les emplois 
secondaires obtenus en réponse à une annonce. A contrario, les embauches 
réalisées par le biais de r ANPE donnent plus souvent lieu à des contrats 
temporaires : 35 % des premiers emplois et 22 % des emplois secondaires 
trouvés par cet intermédiaire. 
lsont mmpris dans œlte catégorie,. d"u.ne part les contrats appartenant à des dispositifs 
d'insertion. en particulier les CES. SIVP. TUC. etc.. mais aussi les emplois non œntractuds. 
comme les professions indépendantes. les aides familiales. ou des statuts spécifiques de 
mmmeniaux.. mmme par exemple les VRP. 
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Les offres de travail parues dans la presse et à J'Agence pour l'Emploi ne se 
concluent donc pas de la fi'lême manière. On peut comprendre ces 
différences, en reprenant les àrconstanœs par lesquelles les employeurs font 
intervenir l'un ou l'autre circuit, dans leur recherche de candidats. En 
choisissant de passer une annonce de presse, les recrutetil'S se plient à trois 
cont:rain.tes : premièrement, ils doivent formuler un profil minimum qui 
permet une première sélection des candidatures ; deuxièmement, ils 
rendent publique leur offre d'emploi, et ce faisant, s'engagent explicitement 
dans un projet d'embauche; troisièmement, ils payent, et font peser une 
charge financière sur leur opération d'embauche. 
Nous avons vu que, en tant que "vitrine" de l'entreprise, la petite annonce 
se veut flatteuse pour celui qui la passe, mais, par projection, également 
pour celui qui y répond1. En exprimant publiquement une demande, 
laquelle est censée être à. la fois coûteuse et réfléchie, l'employeur hésite à 
utiliser ce type de publicité pour des po~tes de courte durée. En revanche, 
une telle méthode s' adapte fort bien à une demande de salariés compétents 
et déjà expérimentés. La large cible que permet la presse autorise les 
meilleurs espoirs de débauche. Or, quand un employeur est rersuadé 
d'avoir trouvé "l'oiseau rare", ou lorsqu'il est devant un candidat qui 
pourrait lui être disputé par ses concurrents, à fortiori lorsqu'il cherche à 
débaucher, il propose d'emblée un contrat à durée indéterminée, afin de 
conclure l'affaire dans la durée. 
La démarche des employeurs qui s'adressent à l'ANPE n'est pas la même. fis 
savent alors qu'ils toucheront en majorité des demandeurs d'emploi. voire 
qu'ils pourront, par ce biais, bénéficier dA avantages fmanciers en cas 
d'embauche d'une personne dite Men difficulté". ils n'espèrent pas 
débaucher, et vont id piocher dans la frange "suspecte" des candidats à 
l"emploi Leur civisme ne les rend pas téméraires. et ils comptent bien 
dessus pour ~ autoriser à pratiquer des "'bas prix"", conformes à la "valeur" 
qu'ils accordent aux inscrits dans les fichiers de }' Agence. En rapport avec le 
contrat qu'ils proposent. et qui vise à tester Je chômeur et non le tra\~eur, 
ils ~adressent à l'At'\iPE pour pourvoir un besoin réel. mais à peu de frais.. Et 
11\."ous ne potmms a:msidérer dans ce GS.1es annonœs pa:...-..ëes par les agences d"intérim.. En 
effa les saJariês ne déclarent pas. alors. a'llOir répondu à une annonœ. mais a~m en recours à 
ces sociélés de 1Ia.-aÏl tempœaire. 
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s'ils font peu de sélection sur ce poste, le premier contrat leur permet de 
pratiquer U"m vivon une discrimination efficace. 
Les embauches réalisées par relation ou par candidatures spontan~ sont 
plus difficiles à ribler en termes de valorisation salariale, puisqu'elles 
recouvrent des situations variées. Elles appartiennent au vaste champ des 
recrutements souterrains, voire "opportunistes". Les chances d'obtenir 
d'emblée un CDI sont plus nombreuses que dans le cas d'embauches 
contractées par lrmtermédiaire de r ANPE!, mais plus faibles qu'à l'issue 
d'une offre par voie de presse. n s'agit ià d'ajuster la demande à l'offre, et 
non pas l'inverse. Quand l'offre d'emploi est tout-à-fait déterminée, le CDI 
clôt la négoàation à J'issue de la période d'essai Mais quand c'est le salarié 
qui est désiré, et que le poste n'est pas formalisé, le passage par des contrats 
spécifiques, COD ou contrats d'adaptation par exemple, permet au salarié de 
creuser progressivement sa place. 
Vutilisation des contrats temporaires mérite donc, pour être • nieux 
comprise, que soient prises en compte les conditions dans lesquelles il; ont 
été conclus. n serait présomptueux d'interpréter le taux élevé d' engagem ~ts 
sous COD de jeunes cadres comme le signe univoque d'une précarisation de 
cette catégorie de salariés. Car de tels contrats peuvent, au contrai re, 
augmenter la qualité de r embauche, quand ils sont assimilés à des moc es 
informels de recrutement. et permettent à l'employeur, de déroger sans tr lp 
de risques à des profils trop rigides, qui ne lui donnent pas satisfacti, ln. 
Argument souvent utilisé par les candidats eux-mêmes pour tenter 
d'emporter l'acquiescement de leur employeur, le COD peut être. tour à 
tour, une chanœ ou un stigmate d'exclusion pour le salarié. 
Les situations des candidats à l'aube de la signature de leur contrat de travail, 
nous apportent un éclairage complémentaire sur ces variatiOf6 statutaires. 
En partirulier, nous étudierons les positions des postulants face à l'emploi et 
au chômage. à travers deux indicateurs: d'une part le nombre de lems 
recherches d·emploi avant l'occupation de leur premier poste, el d'autre 
part, le nombre de périodes de chômage qu'ils ont connU43 avant leur 
dernier emploi OCOIpê. 
lLes COI tepxêsentent 69 "1; dt:s embauches par relation pour le premier emploi. et M $ des 
candidatmes spontmées. Ces chiffres s'éièl-ent fi il Cl, et i8 ~ pour le dernier emploi.. 
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On voil alors se confrrm~r nos premières observations, à savoir qu'il n'y a 
pas de relation systématique entre le nombre de recherches d'emploi et le 
niveau de précarité salmaIe. Bien plutôt, le fait d'avoir pu uchoisir", ou tout 
au moins de s'être dhnné les moyens d'une prospection, amêliore le statut 
d'entrée dans l'emploi des jeunes salariés- Ce n'est qu'à partir d'un certain 
seuil que la recherche d'emploi prend l'allure d'un handicap. 
Type de contrat d·mtb~uche selon les ttchtrches d'emploi ou les piriodes de chôma f 
memploi OlD 011 Cinlmm Cin.smion ~utn total 
pn de ttchm:bes 21,1 64,1 1,0 U 5.3 100 
lou2mh 23.9 71,7 14 0 2.2 100 
3110tteh 16.4 72.7 1,.S 1.8 5.4 100 
plus de IDtteh 44.0 56.{} 0 0 0 100 
d' 1 • enuurmplOl 
auam chiilmge 11.0 !M 0 - OU 100 
1 piriode dt chô. 11,5 75,4 1.7 . 5.l 100 
2 périodes de rhô. 14,8 81,5 3.Z - 0 100 
3 périodes dt chô. d + ru 51.6 6,5 - 3.1 100 
n en est de même pour l'obtention d'un emploi secondaire. Les trajectoires 
professionnelles marc. lIées par des passages répétés et nombreux au 
chômage, se soldent trois fois plus souvent par des embauches sous contrat 
temporaire que les carrières non interrompues. 
En effet, les postulants à un emploi. qui étaient salariés sous CDI au 
moment de leur demande, sont 86 % à bénéficier d'un nouveau contrat de 
ce type- Par contre, les chômeurs -remontent" plus difficilement la pente, en 
acœptan~ pour 20 % d'entre eux, un contrat terr.poraire. Le passage par la 
précarité contractuelle en cours de vie active a un pou~oir nettement plus 
stigmatisant qu'en début de carrière : la multiplication des contrats 
déterminés ou intérimaires entraîne rapidement une "stabilisation" dans ce 
type d' emploi : les salariés sous CDD en situation de mobilité ne sont, dans 
fenquête. que sr % à bénéficier d'un CDllms d'une nouvelle embauche. 
Enfin, la Sf\tisfaction de l'emploi occupé, telle que les enquêtés l'ont évaluée" 
fait apparailre des cli'\'ages relativement faIDIes selon le t}'])i! de contrat 
obtenu. En effet, les indhidus qui se disent Ntctalement satisfaits'" de leur 
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travail sont plus nombreux1 quel que soit leur statut, pour les emplois 
secondaires que pour les premiers emplois. Mais c'est aussi pour ces derniers 
emplois que les différenœsl entre salariés sous CDD et salariés sous CDI sont 
les plus importantes, montrant que le jugement porté sur les conditions de 
travail est plus sé\'ère à mesure que l'expérience professionnelle devient 
plus grande. 
TJPe de mnInt d'tmbauche sdœlt mtml'Joi dmùutmploi 
dr&ri dtsatisbction de J'tmploi occapf COD CDI mD ml 
toWemmt smsfait 26,!J lU 43,6 W 
satishit du tnnil mm pas du maire lU 35.5 3l.l 19~1 
satishit du sahire mm pas du tnnil 2J! i,8 W 4,!J 
i.nsms&it sur tous les pbns ~ 19.1 12.8 6.2 
- 2,6 3.0 0 1.3 
tot~l 100 100 100 100 
Ces situations sont cantonnées aux statuts d'embauche. et ceux-ci peuvent 
évoluer. L'inégalité des situations décrites à travers ces COD apparait de 
manière plus explicite en prenant en compte les évolutions de post~ de 
grade, de salaire, de fonction ou de statut qui peuvent se produire chez un 
Ulême employeur. Les mobilités professionnelles. dans une même 
entreprise ou entre plusieurs entreprises confirment ces premières 
tendances et montrent alors que les modalités d'embauche marquent de 
façon dédsi\Te l'ensemble d'une carrière salariale. 
li L'entTe-deuI embiluches 
Si les statuts d'entrée dans remploi des jeunes salariés très qualifiés ne 
paraissaient pas très différents de ceux des jeunes salarié; d'exérution, les 
circonstances par lesquelles ils en sortent les différencient beaucoup plus 
nettement. Les éjections brutales de l'e:nploi, en particulier les 
liœnriements, n' ont que peu touché les jeunes cadres de notre échantillon. 
Plus souvent, lorsqu'ils changent d'emploi, c'est par choix, en 
démissionllant : plus des deux tiers des cadres et des professions 
intermédiaires quittent d'eux-mêmes leur premier emploi, alors que cela ne 
concerne qu'un peu plus de la moitié des employés et des ouvriers. 
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El: outre, on voit ici apparaître une des composantes spécifiques de la 
preII'Jère embauche ouvrière, qui connaît, beaucoup plus souvent que les 
autres salariés, parce que plus juvénile, une première rupture provoquée 
par l~ départ au service nationaL Double handicap dans l'insertion de ces 
salariés, qui doivent, d'une part trouver un employeur qui accepte de les 
embaucher en sachant qu'ils devront interrompre leur contrat, d'autre part 
retrouver à leur retour un employeur, après une période d'inactivité 
professionnelle de plus d'un an. 
fI" 11 prmuurm~ J. n 
fin de rnD !licmdmtmt dipm 1 d' .• 1 ~1Itre totu ~ie 1 emtSSlOD 
adtts 13.3 1 6;1 6l ü2 6;7 100 
prof. intmn.. 11,1 1 4,9 4,9 1 10.1 2,4 100 
employis lM 1 lU 1 6;1. .5"...3 12.3 100 
oln'JÎers lU,1 1 ll.S 1 15,7 55,1 1 5.6 100 
Démissionner n'est pas échouer. Cela ne signifie pas non plus que le salarié 
soit mécontent du poste qu'il occupe. Dans le cas de notre populatio~ ces 
formes de sortie de Yemploi correspondent bien plus souvent à des 
stratégies de mobilité salariale. Ainsi, 74 % des démissionnaires se 
retrouvent immédiatement en emploi à la sortie de leur premier poste, ce 
qui n'est le cas que de 35 % des licenciés et de 17 % des sortants en fiT'. de 
amtrat. Ces derniers sont alors massivement au chômage (62 %), plus 
encore que ceux qui ont subi une procédure de licenciement (52 %). En 
revanche, les partants volontaires sont moins de '1 % à pointer à l'ANPE à 
l"ISSUe de leur première a-périence professionnelle. 
Ces premières expériences de mobilité sont décisives pmu la suite des 
évolutions professionnelles.. On constate que plus la mobilité est ,'oulue, 
plus l'ascension statutaire et salariale a des chances d'être lorte : 63 % des 
"démissionnaires" ont eu une évolution positive de leur rémunération 
durant leur vie professionnelle, contre 56 % des "licenciés" de leur premier 
emploi De même, la précarité rommenœ ici, puisque près de la moitié des 
partants volontaires de leur premier emploi ne COnnaItrons aucune période 
de chômage par la suite, alors que cela ne concerne que 17 % des licenciés. 
Ceux-ci mnnaissent des difficultés supplémentaires, puisque 48 % d'entre 
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eux sont restés au moins une fois 6 mois ou plus à la recherche d'un travail, 
alors que œla ne concerne que 18 % des "démissionnaires-. 
Les modes de sortie de l'emploi sont aussi déterminés par les modes 
d'entrée. Les jeunes salariés ayant obtenu leur poste par l'ANPE ont ~té plus 
de la moitié à être congédiés à l'issue d'un COD. fis sont également les 
moins nombreux à avoir démissionné : 
~ es tDffteetm ocksd • d e sortie Il pmmu empl 1 
findeCDD liœncimlmt dipm 1 dfmission 1 mtte total mnh 
rmlÎOIlS 9,8 11.2 9,8 1 59,4 8.,9 100 
pœsse 15 10 10 60,0 0 100 
M'TE SU 1 9,J 9,J Il,3 0 100 
and . 0 1 ll.l 1 ll.l 57.1 14..3 100 
itabl fomWion 16.1 1 3..3 1 6;1 1 1M 1 3,3 100 
Le fait d'avoir été introduit dans un emploi par relation ne présenre pas du 
licenciement. loin s' en fauL car là aussi les relations, nous l'avons vu, 
jouent à des niveaux divers. Ce sont chez les jeunes diplômés, ayant obtenu 
leur emploi par l'intermédiaire de leur établissement de formation, que les 
stratégks semblent les plus dynamiques : 7 sur 10 quittent leur premier 
emploi volontairement, et pour en occuper un autre. La mobilité inter-
entreprise est une des conditions de Y évolution statu taire des cadres. En 
effet, pour ceux qui sont restés longtemps dans le même emploi, les 
évolutions asœnda.Tttes sont nettement moins fortes pour les cadres que 
pour les autres catégories, en particulier pour les professions intermédiaires 
et les employés. 
En fait, la réalisation d'une carrière professionnelle ascendante ne s'effectue 
pas dans les mêmes circonstances pour toutes les catégories salariales. Chez 
les cadres, elles sont dictées r au des changements fréquents et régutiers 
d'emploi, en particulier en déb .. .t de \"Ïe active. Cest à ce prix que les statuts 
et les salaires s'élèvent. Pour cela- il faut 5a\'OO se faire embaucher. qualité-
def de la réussite professionnelle des cadres. Chez les catégories 
intermédiaires et les employés au contraire. c'est par la permanence dans 
l'entreprise que les statuts évoluent. Ces salariés ont tout à gagner à investir 
la place quTh occupent sur un long terme, place qu'ils ont alors de fortes 
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chances de la voir s'élargir au fil des années. Dans une conjoncture propice à 
la baisse de emplois ouvriers, ceux-ci ont également intérêt à se maintenir 
dans leur emploi. Mais leurs évolutions statutaires paraissent plus 
aléatoires sur le court ou le moyen terme. Ce n'est que sur le très long terme 
que l'on repère, dans les trajecto~res ouvrières, des possibilités de 
promotions. Dans les petites entreprises en effet, leurs espoirs de mobilité 
sont presque inexistants, et dans les grandes firmes, la concurrence est 
grande. Mais le reclassement des ouvriers parait suffisamment 
problématique aujourd1lUi pour que ces derniers jouent, en premier lieu, la 
carte de la sécurité de l'emploi 
Les évolutions, au sein du premier emploi occupé par les salariés, montrent 
que, d'embléE; la place qu'ils occupent dans l'entreprise dépassr les clivages 
,opérés par les contrats d'embauche. A ce sujet, les variations les plus 
significatives ne se repèrent pas à partir des nÏ\'eaux d' emploi, mais des 
modes d'accès à remploi 
d l • sel hPCS 1 od d' • if 10" emmts infen'rnus au cours u pnnuu emplnI. on etem r ~ 'mtpll 
sms dungemrnt kolutitm dw1grmmt chmgemmt 
PCS chmgement depostr d'ichelon drstatutou gEoguphiqur toW 
ou siliin drc:ontnt mutation 
cadres W 7;1 3.9 lS..! 3.9 100 
Iprofintmn 60.6 25.8 4.6 3.0 iJ. 100 
emplO}'is 52.9 313 8.9 3.3 2.4 100 
oumm 61,2 23.3 W 2.3 0 100 
-----
re1~tions 61.8 24.2 9,1 2;J 2,2 100 
presse 4B;1 35.1 8.1 5.4 2.7 100 
ANPE ru 17,6 lU U 0 100 
cspœt 46,2 tu 7;; 0 0 100 
ibhllmm 52.D 28.0 10,0 §Al J.O 100 
msrmhk 59,4 25,4 9,1 3;1 2.3 100 
Ces deux croisements nous mettent en présence de deux types de 
populationsl qui, à chaque fois, se caractérisent par un taux faible 
d'évolution dans le premier emploi: d'une part les cadres, et d'autre p~-t les 
recrues de l'AlWE.. Mais, ce relatif immobilisme ne peut s'expIiquer# pour 
les uns et pour les autres~ de la même manière. 
Les jeunes cadres n' accèden~ le plUS souvent, à une promotion qu'en 
acceptant de changer d'enlployeur. Quand leur premier emploi subit une 
modification, celle-ci est plus souvent liée au statut contractuel, en 
particulier par transformation d'un COD en COL Par contre, les publics 
fournis par l'ANPE, souvent peu qualifiés, doivent à des statuts p~ et 
des places subalternes leurs faIllies possibilités de promotion. 
Si l'on procède à un filtre de population en ne gardant que ceux qui sont 
restés au moins trois ans dans ce premier emploi, les évolutions par 
catégories professionnelles deviennent plus claires : c'est alors 29 % des 
cadres qui changent de contrat C5 % pour l'ensemble), même si 43 % ne 
connaissent aucun changement chez leur premier employeur. Les catégories 
extrêmes sont les plus "immobiles" : on ne peut grimper vite quand on est 
ou "très haut", ou "très bas". Les catégories moyennes sont, alors, les plus 
performantes. puisque 45 % des employés et professions intermédiaires ont 
évolué dans leur poste (14 % des cadres et 35 % des ouvriers). 
Cette analyse permet de montrer que tes ronditions de révolution salariale 
ne sont pas les mêmes pour tous. Car, malgré ce relatif immobilisme des 
cadres sur leur premier poste, leur carrière a été largement ascendante, et 
sensiblement plus que l'ensemble des autres catégories. C est que les cadres 
bougent, et ont les moyens de négocier des embauches répétées. 
La nature des changements intervenus au rours du premier emploi selon le 
mode d'embauche, confirme les hypothèses GUe nous avions soulevées plus 
haUL En effet, comme l'enquête auprès des entreprises le montrait, les 
employeurs anticipent la place qu'ils sont prêts à accorder à leur futur salarié 
à travers les moyens qu#ils mettent en ŒU\'Te lors de leurs recrutements. 
Celle-ci est étroite quand ils déposent une offre à r MTPE. Elle se cantonne 
souvent à un temps réduit, mais aussi à des tâches précises. L'évolution des 
candidats embauchés par l'agence semble se linuter à une progression 
salariale, liée en grande partie à une possibilité d'évolution statutaire~ en 
particulier s'il y a transformation d#un COD en COL 
Les candidatures spontanées, par mntre. SdIlblenl être les plus propices à 
une érolutian de poste. En effet, il s'agit alors, pour l'employeur. de décider 
ici d#embaucher un individu. sans pour autant avoir précisé avec rigiGité 
quel pourrait être le paste à pourvoir. Les possibilités ct' évolutions sont 
d'autant plus grandes que le recrutement est ouvert à partir d'une 
candidature et des capacités du postulant, plus que sur les tâches à accomplir. 
L6 embauches par réseau relationnel se mont;ent relativement peu 
propices aux promotions, Ijen qu'elles se situent en fait dans la moyenne de 
notre population. Ceci mUl.ae bien toute l'ambiguïté de ce mode de 
recrutement. Fortement sollicitées par les hauts niveaux, mais surtout 
performantes pour les plus bas .. parce que ce sont ceux qui ont le moins de 
moyens de monnayer leur valeur d"échange salarial, les embauches par 
re1afion s'effectuent surtout dans des petites structures qui n'offrent que peu 
de possibilités d'évolution de carrière. Si elles permettent de se procurer un 
emploi, elles ne permettent une ascension professionnelle que si elles 
jouent un rôle de tremplin, permettant au jeune de solliciter. fort de sa 
première expérience, une place dans une entreprise plus grande. 
C est ce que font les jeunes placés par leur établissement de formation. 
Largement démissionnaires, ils agissent de façon stratégique, et s'"tls 
n'évoluent que peu dans leur premier emploi. é est qu'ils en changent 
rapidement. comptant sur leurs capacités à se faire embaucher pour se 
construire une carrière. 
On voit ainsi se dessiner le paysage de la mobilité professionnelle et de 
l'"lmpact des modes d'embauche sur la forme de cette mobilité. Pour ceux qui 
n'ont pas les moyens de convaincre un employeur (falole niveau de 
formation, pas d'expmence professionnelle. chômage prolongé etc), les 
possibilités d'accès à l'emploi semblent se réduire à deux portes d' entrée : le 
réseau relationnel et l'Agence pour l'Emploi Dans l'un et l'autre cas. leurs 
chances d'être embauchés sous contrat temporaire sont fortes .. et leurs 
évolutions dans l'entreprise compromises.. Us risquent plus que les autres 
d'être cantonnés dans une place peu "raloP.santel et d"être soumis à un 
licenciement. Ds se retrouvent ainsi im .. olontairement privés de leur 
premier emploi. et souvent en situation de chômage. Celui-ci rend plus 
difficile la valorisation de leur première expérience, et s"":d se proionge,. a 
toutes les chances de les faire régresser professionnellement. 
Plus diplômés, et ainsi plus aptes à faire valoir lems rompétenœs auprès 
d'un employeur éventuel, d'autres vont réussir à se placer .. soit par 
l'intermédiaire des petites annonces, soit à l'issue d'une candidature 
spontanée. Dans le premier cas, s*ils réussissent à déjouer la ronrurrence d6 
plus expérimentés. ils ont de bonnes chances de perdurer dans leur emploi, 
puisque le poste ainsi proposé correspond réellement à un besoin fixe de 
l'entreprise. Dans le second cas. ils devront faire leurs preuves, et peuven~ à 
l'issue d'une période plus ou moins longue, espérer évoluer dans 
l'entreprise qu'ils ont choisie. 
Les plus stratégiques sont ceux qui sont placés par leur établissement de 
formation.. le fait que leur employeur ait fait appel à ce dernier montre 
l'intérêt qu'il porte aux savoirs qu'ils ont acquis, et leur a..<iiSUI'e une place en 
correspondance avec leurs œrtifications scolaires. Ce premier E!Ilploi, pas 
toujours bien rémunéré. mais en adéquation avec leur formation, joue en 
quelque sorte le rôle d'un stage d'application.. Ils ont appris la théorie, ils 
apprennent ensuite le métier sur le terrain.. Une expérience qui "bétonne" 
leur cmriculum vitae et leur permet de pcb-ruler, soit par voie de presse, soit 
par les relations professionnelles qu'ils vont établir, à un nouvel emploi où 
leur statut de jeune diplômé sera troqué pour celui de jeune cadre ou 
technicien expérimenté.. fis sont mis sur des rails qui ont de bonnes chances 
de les conduire vers une carrière satisfaisante à terme. 
L'analyse des statuts d'embauche nous a am â permis de relativiser les 
conditions générales de la contractualisation s ùariale. Parmi celles-ci. les 
modes d'entrée dans l'emploi prédétemrlnent le degré de précarité du 
sala.TÏé. au-delà des formes contractupljes, et ,iéterminent au départ les 
possibililés de stabilisation professionnelle qui s* l 'Hrent aux postulants. Les 
différents moyens par lesquels les salariés accèdeIh à leur premier poste de 
travail déterminent également le sens des trajectoires professionnelles 
futu."'e5, en les positionnant sur des circuits qui marquent les possibilités de 
mobilité ultérieures. Ainsi.. œrtains circuits confortent une a.cœnsion sociale 
et professionnelle et assurent une relative accessibilité à l'emploi, tandis que 
d' autres engendrent des situations de précarité, rendant l'accès au monde du 
travail à chaque fois plus problématique. et peuvent générer, à terme., une 
exdusion {éfinilive de ce rnoode-Jà. 
Les modes d' t. "Glbaucbes ne font pas que déterminer des parcours.. Us 
amtribuent à la l. -mstrudion de représentations du travail. et en particulier 
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des valeurs opérantes dans l'entreprise au moment du recrutement, en 
permettant au salarié de s'identifier à œ l:fui a été - ou supposé être - décisif 
dans la sélection dont il fut le "'sujet". 
IV.B.2 Du prix de l'embauche à la valeur du travail 
L'entrée dans un emploi n'est pas sans impact sur le mode de ~rtie de cet 
emploi La sortie d'un emploi influence les possibilités d'entrée dans un 
nouveau poste. Sans prétendre à un déterminisme acquis dès le début de la 
vie active, on constate que des lignes commencent tôt à se tracer, et que. sauf 
à les briser, elles ont toutes les chances de guider les pas du salarié vers un 
déroulement de vie professionnelle caractê.risé.. 
Mais si les modes d'embauche ont autant de poids sur les phases ultérieures 
de la vie acti'\'e, c'est parce qu'ils r- .nnent du sens par rapport aux 
représentations que le je-~ salarié se forge progressivement .. et du travaIl 
qu'il réalise, et de sa propre ~<ùeur au regard de œ travail. Les modes de 
recrutement contribuent à hiéralchiser des actifs, comme nous en avions 
émis l'hypothèse, parce qu'ils 5'"IILc;crivent dès le départ dans un registre qui 
symbolise. non seulement les compétences professionnelles d'un indhidu, 
mais sa \"aleur d'échange. au regard de œ qui se vit comme un marché. En 
globalisant les critères d'embauche, et en les faisant sortir de la sphère 
strictement professionnelle, les recruteurs assignent les personnes qu'ils 
évaluent à UTI.e échelle de \'aleur qui \'d bien au-delà de l'organisation 
interne ,,'un établissement, pour englober un ensemble de représentations 
sociales. 
1/ Pourquoi moi ? 
Les techniques de recherche d'emploi insistent beaucoup sur la capaàté d'un 
individu à se ""vendre". De même, les médias se font l'écho de l'impact de :a 
personnalité des candidats. dont les traits désirés sont amplement décrits par 
les profils annoncés dans les offres d'emploi de personnels de direction ou 
de rommerciaux. L "importance accordée à la "personne", à ses capacités 
relatio~ à son .... caradère-, semble avoir pris le pas sur les compétences 
liées aux savoirs et aux applications d'un métier. Les employeurs eux-
mêmesl ont largement mis en avant, dans notre questionnaire, cette nonQn 
de personne, qui suit de peu le crit~;"e de l'expérience professionnelle, 
reléguant au loin les caractéristiques de diplômes et de formation. 
Les salariés n'ont pas tout à fait les mêmes représentations. Sans doute plus 
réalistes, car se basant SUT l'efficacité de la sélection dont ils ont été 1'objet, et 
parce que l'expérience leur a permis de voir œmment fonctionnent les 
employeurs qui les ont. finalement embauchés, leur perception des critères 
ayant cléterminé Ieur embauche montre qu'ils se basent davantage sur la 
réalité des sélections que sur les discours qui les accompagnent 
0 OD 1 5, pow- r pttmtU d Ird . l . erruer ~pj 01 
pmniu mtploi de.mia mtpIoi 
1umnal lèmtchoix tout 1rrmoi:: Umtchoa loW 
formation lU 63 41.5 23.4 4,2 27,6 
cM!iwélrnœs 14.3 1l.6 26,9 35 .. 1 21.0 .<~~~~ P!Ofrssimmà!es 
ftttscml31i:li 1D.6 11,1 21)' 9,4 16,4 25.8 
prèscnbfiDn 4..6 6}J 11.5 3;7 6.5 10,2 
ttW:ions 16,9 6,6 23,5 1.5 9,8 17,3 
disponihillii 8.,9 20..3 29,2 3,4 15,0 18.4 
f&iblest'XÎ~ 3,1 4.6 7)' 4;1 3,3 8 
besoùtde 1.1 0 1.1 0.5 0.5 1 femploftur 
absmœde 0 0 0 0.5 0.5 1 
candidatures 
autR 3;1 2.D 5)' 3.7 4.2 73 
. 2.3 29.1 2.3 15;7 
total 100 100 lm 100 
Que œ soil à J'occasion d'un premier emploi ou d'un emploi suivant, les 
opinions que les salariés enquêtés portent sur les déterminants de leur 
embauche conœment en majorité la formation et les compétences 
professionnelles- Arrivent ensuite la personnalité, pour les candidats 
lNoos.mans demandé aux enquêtés de rocher par ordre d'*unpmtanœ les Béments qui lem 
semhlaient.wir défemriné lem recro1emœJ dans remploi consid&é. en pmpœam une liste de 
S i:lems qœ fan peut retrou'l-er en ~ sm le qœstionnaire : Q 4B. p- 576 pour le premier 
emploi el Q 76, p.5B2 pour ledemier emp1cà ocœpé 
expérimentés ; les relations et la disponibilité pour les jeunes salariés. Pour 
ces derniers, leur fonœtia.. puisque c'est bien souvent la seule chose qu'ils 
ont pu monnayer, el dans une moindre mesure leurs relations et if ur 
disponibilité, représentent les facteurs les plus déterminants. 
Les variations dans ces réponses .. selon J'année d'obtention du premier 
emploL montrent que c'est entre 1975 et 1986 que la formation apparaît, 
pour les salariés, la plus performante, ~eIIe réunit 50.,6 % des réponses. 
En re\~che" l'impact des compétences professionnelles diminue sur cette 
même période (16;3 %) pour s'élever ensuite entre 1987 e11m à 31,8 %. 
Formation et comppt.onœs professionnelles êyoluent en sens contraire, 
mettant en avan~, p'JUf ces jeunes candidats à }#emploi.. J'influenœ ou non 
d'une première --oérienœ. même de courte durée, sur le succès d'un 
recrutement. 
Entre 1987 et 1992, apparailla notion de disponibilité, qui rassemblE alors 
plus de 40 % des réponses. Le fait d' être apte à occuper rapidement un 
emploi. surtout pour des jeunes - ceri intenient très peu pour les candidats 
déjà expérimentés - leur donne un atout supplémentaire dans un contexte 
où les entreprises cherchent à réaliser leur embauche rapidement. C est donc 
à une notion très pratique que ces jeunes se réfèrent, qui tient compte 
davantage des conditions de leur embauche que de leurs propres 
caractéristiques. 
Les faibles exigç l..--es des candidats interviennent peu aujourd'hui dans les 
justifications que ~~r, salariés trouvent à leur embauche. En f Het, c'est 
surtout a~ 1914 .tïue l'on rencontre œ type de répoILc;e (19,7 %-1 alors que 
ciurant la dernière rériode. elles représentent moins de 6 %. C JIDme nous 
Il avons constaté al' sujet des négociations à l'embauche. la crise économique 
ne œo.\&1t pas pour autant les ~xigenœs des postulants. La qua? itê du travail 
qu'ils recherchent mérite plus sfrrement une période de tran..i;ffion, voire de 
chômage, qu'à llêpoque où le non-emploi nlêtait vécu que dans la ~ 
Les variations par catégorie d'emploi montrent une évoiution régulière des 
choix spécifiques, qui témoigne d'une dévalorisation progpssive des 
capadtés du salarié face au recruteur, en corrê1ation avec le niveau de 
qualification. Ce mouvement est moins acœntué en ce qui concerne le 
premier emploi, puisque le couple formé par les compétences 
professionnelles H la formation fonctionne encore bien: 73,1 % des cadres 
choisissent la formation contre 32,5 % des ouvriers, et 34,1 % des ouvriers 
choisissent les rompétenœs profes..~elles amtre 19.2 % des cadres. 
Les représentations changent avec l'expérience professionnelle, et les 
SituatiOl\lS de mobilité co~me le contact avec le monde du travail, 
contnôuent à modifier sensiblement les opinions des répondants. Ai:ISi, les 
caOre5 déaivent r essentiel de leur "'valeur d' embauche" par la formation el 
les compétences professionnelles. accompagnées, pour plus du tiers d'entre 
eux, par la personnalité. La valeur du t.ra vail réatisé. ainsi que son 
équivalent en savoirs sont id les plw forts. Ce sont aussi les cadres qui 
répondent le plus : ils ont quelques idées sm la question. 
Les professions intermédiaires les "suivent'" de près, en particulier au 
niveau de J'impact de leur personnalité sur lem embauche. C'est pour elles 
que la mention de ce critère augmente le plus avec l'expérience 
professionnelle. Leur forte mobilité. surtout par promotion interne et par 
changements d'emplois, explique en partie cett~ ~ticu1arité. 
Se faisant l'écho des recruteurs, les emplo}"és accordt'lt une importance 
toute particulière à leur présentation. La forte proportion t.'e femmes dans ce 
groupe. ainsi que la nature des postes qu' elles occupent, expliquent ces 
réponses et concordent avec leur mode de préparation au recrutement. 
L'impact du réseau relationnel s'explique en partie par la place que celui-ci 
joue dans Je rôle des embauches féminines, surtout dans le cas d'une reprise 
d*activité. Ayant pris de la distance avec Je monde du travail, c'est par les 
connaissances, qu1elles tissent dans leur rie extra-professionnell~ qu'elles 
trouvent le pIus souvent à se placer. 
Enfin, les ouvriers accordent une importance majeure à leur disponibilité.. 
Souvent sollicités pour des conttats de courte durée, plus souvent chômeurs 
que les autres quand ils rech€rchent tm emploi. œlte aptitude à pourvoir 
rapidement un poste leur a paru décisive dans le moix de leur employeur~ 
Dans l'ensemble, les réponses ouvrières se caractérisent par une mise en 
exergue des cirmnstanœs dJoffre d'emploi, et une dépréciation de aitères 
d'embauche liés à leur propre parcours. Us répondent comme si le fait 
d1avoir été embauchés nrnnpIiquait pas qu'ils aient été - eux précisément -
choisis pour ce qu'ils étaien~ mais seulement pour ce que l'on attendait 
d'eux. 
ÉnbWion do critères d'embm~ selon b.PCS des smnis 
o,,:mm 
1 2 tot 1 2 mt 1 2 :ot 1 2 ID! 
Immmon 
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o 163 16)' 4,6 6.2 10.8 1l,7 13.3 2S 10,9 ;'.3 1~..2 
3.3 16)' 20 1.5 9,2 10.1 13.3 15 18.3 lB.2 n.s .• ~~. 
o 0 0 1.5 3.1 4,6 6;7 3.3. n 9,1 5.5'11)-
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Mais nous ne pouvons expliquer ces variations par de simples 
représentations de classe. En effet il serait aisé de réduire les différences 
dl opinions entre les catégories de salariés par 1 existence d' un eihos les 
amenant à se considérer comme !>OSSédant en propre ou non une valeur 
individuelle. Le misérabilisme ne nous condurra pas à penser que les 
OU\"tÏers ont moins de cm-iSidération que les autres pour leurs compétences 
professionnelles, car il s* agit ici d1une projection du salarié sur son 
recruteur. n faut donc tenir mmpte de la procédw-e par kquelle les candidats 
sont passés pour bien UlIDprendre comment se mettent en plaœ ces 
représentations. et comment eUes varient en f&ndion, d'une part dE""" 
moyens de sé1edion auxquels les postulants ont été soumis. et d'autre part, 
des expérienœs du travail qui leur ont fait suite. 
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2/ MIr'! suis donc je mur_" 
Toute procédure de sélection stéréotypée contribue à forger les 
représentations de celui qui Y est soumis. Ainsi, beauCDup plus que l'époque 
du recrutement, ou que la CAtégorie d'emploi.le fait d'avoir été soumis à des 
tests psychologiques ou psyche tc..'Chniques - les salariés ne font pas 
systématiquement la diftérence, é est la procédure de test qui importe -
détermine clairement l'opinion du salarié quant à J'impact de sa. 
personnalité sur son embauche. 
Pour tous ceux qui onl eu une expérience professionnelle, la per-;onnalité 
est choisie en premier lieu comme élément déterminant de lem 
recrutement par 18,8 % des répondants ayant subi des tests, contre 8.6 % de 
ce·ux qui n'ont pas subi de telles épreuves. En second lieu, elle est 
Il1rentiœmée par 31,3 ~ des "testês .. rontre 15,2 % des "non testés"". Au total, 
c" est plus du double de répom.es ronœrnant la personnalité - 51,1 % - qui 
1C1h-ac--û3ise }' opinion des salari{s ayant été soumis à Co: type de procédure. 
L'épreuve des tests contribue ai~i à modifier sensiblement les 
:œprésentations des canœd.ats, quant aux motivations d~ leur employeur. 
Elie constitue., pour reprendre une expression. de Jean-Pie.-œ Theurier, une 
-opé.ratiDn do:: modelage'" du futur salarié. 
Ce "modelage- s'opère du fait que, ne ronnaissant pas souvent les résultats 
des tests .. les candiJats leur accordent une importanœ preu:üère dans la 
décision qui leur fait suite.. En ou~ dans bon nombre de ca51 une pœmière 
sélection a eu lieu en dehors de tout rapport avec le ph-te offert et les 
mmpéœnœs professionnelles qui s'y rattach&~ .- d1ains salariés déaivent 
ainsi leurs pp-IDÏers contacts avec les recruteurs comme une épreuve 
d'évaluation de leur per:.anne., hors de t:>ute référence au poste pour lequel 
ils avaient posé leur candidature. Ce n'est parfois qafaprès ce "premifT tri"' .. 
que le tien est fait ml-- les mmpé1enœs professiœmelles du candidat et les 
fondions qu'il oa:u-pt=ra Jans l'entreprise. 
En œvancb.e. l'opération de tri des CV, qui est souvent plus sélective 
quantitltivement que toutes les proœdures qui suivent .. s'opère en deh.œs 
du ptb"'1ulan~ et avant que le recru1em' n'ait eu de rontad direct avec: lui 
Même si la formation ou les expérienœs professionnelles jouent à ce stade 
un véritable tôle de filtre. le caractère systématique de ce type ~ sélection ne 
4:,"'2 
lui dorme pas le statut d'une étape du choix, mais plutôt de la 
discrintination : on ne choisit pas un candidat sur son CV, on élimÏIie des 
candidatures. 
Les entretiens nous fournissent de nombreux exemples d'assodatir{ .ans 
les disom:s. entre Ja situation de passation des tests, e~ la reconna1ssanœ du 
critère de pa:sœmali1é mmme élément déterminant de l'embauche. Now: 
en reiiiend.rons quelq-tJeS uns, qui exemplifient la manière dont ~ pnxMu.re 
vient S"unbriquer dans févaluatio.."l, et en parti~.:er dans les projf:il 115 des 
salariés sur les modes di? discrimination de lems employeùI5. 
- Sophie est âgée de 26 ans. Célibataire. elle est (k;gmme de Saint-I\"azaire et 
habite actuellement seule à Nantes. TItnlaire à 20 ans d'un Dùï de biologie 
appliquée option diétét ;ille. elle a du w..al à trouver du trav.ril ""fm eu du 
mal Q tr~ !f_"~~ rlIÉm:'". flli QTTm (rrdS th.JtsJ smimlf Q oncse de mes 
piirorts LJ pua que mtS p!Uents M ~t p:lS cmrrÎnuu li payer mD1% 
loyer 1 mIl 1l11UTTÏ1ure j1L·~:p.t'ii plus dt 20 ans _-
Sophie cherche mais ne trouve pas. Poussée par sa famille, eUe s'"mstalle à 
son rompte# mais son exerciœ libéral ne lui rapporte qu'un faible revenu.. 
ERe continue donc à postcler et décroche un premier .dIlploi mmme 
di€téfu:ienne dans un centre de thalassothérnie. Continuant à chercher, GU'" 
peu satisiaite de 500 emploL elle postule en cand.idmIre spontanée, a,mme 
diP"éticienne vL;;lœ.J.Se médicale dan" -.ne grande société de produits 
diétê6ques, de Ina1lJUe renommée. Là. elle subit une véritable procédure de 
sélection.. Elle prépare soif;fielL~nt ~n épreuve : ""rKi pris des 
renseignements sur fmtrcprise hns dt:s rei1U.t5 diitétitr..l€S- "'mtlrilion et 
diftétirr.1i., tm€ reu~ qui ~fl_ l..ts fj1l.iSiÏlm5ITéporlSfS que {iii Fiparies. 
c'éhrif du ge:rIn : ipldles som 005 qwditis ek ___ 5i oous t7IC1Uli:z, l'm 
~ li quIqu'UJf qui &iil ai rIUT aw:c moi. Je Dfmlis fmlt jusù de 
posa 1& OimiidMure et lm su FT ~ qu'il tr~ L'7JU'6 peu de 
kmps cruz N _ LJ Alms. il r:ùz dit amrJ1lf1't1 &zWll les mtrdims. ùs tlst5 
puisqu'il les Q ~ (Q.i dt:mr .œu dis bouquins SUI les tests et il me suis 
p.ripu& 1111 pmt peil eu questWl1S OlT il m'smat dif ce que r on al&il me 
dmimJhr. en gros.. .. 
eépœuve est en effet de hiJle : ·c'&il. un tpHSfitmlUiTc Irès œmpld sru 
moi : ~ ~iti., &pœ foliR dos :iJ1e siiwWDn de.. H ript;:uit pl:zsiews 
fois III mime question pour être SÛT ipl:ê hl Tipmulilis la même cJwse. Ce 
ll'ifllit 1»5 fTb-te. rai r JïQSSU deux heures Q remplir le qutSfÏf1lmRiTe. On 
m'Q QJlSSÏ posé des tj1l61icms lms th.'5 entrelims, œmme mes cti1I1? ûnces 
pTofessiormel.les# l1IQis ï y iWilÏS dép répondu toute seule thns une pièce 
;mec le: questionuiTe.· 
Le premier niveu d'informations demandées semble être le "bon-. Ainsi, 
même si la sêl€dion s'est faite également sur sa qualité de diélétidenne - ses 
employeurs lui ont demandé une copie de 5-5 diplômes - le fait de subir en 
premier lieu, seule dans une pièœ, un interrogatoire écrit l'amène à classer 
en tête .rnnpact de cette méthode sur le choix de son emplo}"'eUI". Le premier 
entretien qu' elle passe a lieu avec la directrice du personnel La ili.scussion 
porte alms explicitement sur elle et sur ses capacités de vendeuse, mais peu 
sur le poste lui-même : 'ï ri dû aussi faiTe l'U simuiatiim de vente iWec 
tint siatudù en PUre de toutes les cmde:urs que sa fille lui amit offerte el 
fjl1'eIle lW2it mis SUT 5011 Duré'rlU. Cela me fmt pensa qu'wec l!J directrict du 
personnel. je demis défendre hl l1WlUlTchie arJfC des iUgwr'..el1.ts. Ce Il'Êlilit 
115 triste.. Il fizHa:if répi1u assa sou1Jmi que hl mû1W'~ t5f le meilleur diS 
S'!fStème de. n jœI.t queLqu'un pour ÛP.l. !iritêT. Il ftzllait en Pit. œn.dre une 
idée tout BI o.y:ml ,. air Ir y O1.1Ùe (.-J Ensuite, l aJ ~~. dis mtrd:ims Jrof.C des 
directerm. régionau qui n'ont pas été les miens llpTès. Av« au, 1'10'.lS 
aoons surtout pMU du poste qu'ils propDSQient. Ils mL donmzient des 
ir.fonmdions sur le ptb-te.-
i:n final, Sophie est, apparemment. très satisfaite de œtie expérience. n0me 
si elle fui laborieuse ("ce n'était pas ;riste"'). Pour elle, ce qui a été 
déte.m.inant dans son embauche. C'est -tout d'abonl 11S personnalili. Auu-
les tfsts. ils s'm som peut-mt rendus CDmpte.. E~ ~. Cl sera mes 
cmnpilmas professWnne1ks. Mon apéri..'llŒ des le molIJÙ du tnzaliJ les 
il pE1ll-é!n poussés li me pren.dre". 
La description que Sophie fait Q '1 rerrtJiement dont elle a été r objet ramène 
à hiérarchiser les aHerdes de SDn employeur selon la dtronologie des 
procédures auxquelles elle a été soumise, et où elle <5 est ruredeme:ttt 
impliquée. Le fait d'avoir préparé à r avanœ les tas elles entretiens, d'avoir 
lu des ouvrages sm le sujet.. d'âmir repéré le funCbmmement des questions 
n'enlTave en rien SO"lopinion finale, qui met en évidence ce qui fut une 
épreuve 6œt elle n'a eu auam écho en termes d'analyse de ses lépooses. ~ 
lui est alors possible d'imaginer qu'elle ait été déterminante poUl' ses 
recruteurs.. 
- R.obert est âgé de 62 ans. Entré dès 15 ans en apprentissage après une 
formation en mécanique, il décide, après queJques années, de partir au 
Canada. Là, il fait toutes sortes de métiers. puis travaille dans une usine de 
fabricaùon d'outillages métalliques. n prend en même tPlIlps de'> cours du 
soir puis entre à J'université et acquiert oatre-Atlantique un diplôme 
d'ingénieur technologie : "ensuite, tzyllnl ~ mal riussi dilns •• um f!IIl.mn1, 
les premiers mient ~cés. er.fin on nous offr.ail des pbzas, c'est lQ que lai 
e:u une pbza qui m'Q été of/me. en ûdifornie. où ils f:zbrique.nl , mi ils 
de.mrmdent dès gens de fornmtioll micD1lique :'ytml pit de hi physique du 
S9Iide pmu la Tœ:isar.on de circuits hybrides en mirro-élednmiqrte en dipôl 
sous uide." 
Désirant retourner en Franœ, il trouve sans même avoir à chercher un 
emploi: -rai été amtiuti. a:ussi bizarre que ça pmriSS!. pâT lmf' socii1i bien 
fm11{lllse qui s'appdilit S.A- ii l'époque: je ne SQÏs pgs C0111mOJt ils Dm pu 
SilOOir que l'émis en Frl1ru:e à ce moment-w, toujours est-il que, chez mi 
mèr~ lai reçu une ronroaitf.!m pour ~er cb.e.:. fUI ~ un mtretim. ils 
m'offr1zient une pbue de ted1T:irieD de S~ItJice Après Vente dJms les 
ai1Üms_ En fiiJ je suis tambi de Mut cm les tumes.... je lIE lr~ 
a.bsolument ~ les termes techntqueS .!ms ce d~il'1f là quoi. Et le phls 
fort. ~. esi mùl ~lLiit lire disptmible pilrtDut da.ns le monde. ça ne 
m'enc1urd1l. FS. el je rŒc.~ diji d'assa loin. 51 je dis Qi. c'est lfUE QQ'llS 
renlTe1ierl l'empWJe1U M m·iIi.Wl p35 diL. jf n·smais p2S dit Wul pl qui 
{aruis zmt ~ de mialniom ~rJ5 les struchuE lÙs a.~ .• 
Après ::être ""promené'" dans dn~ers emplois. il se retrouve à monter une 
activité spécifique qui ne s'avèœ pas assez rentabl~ -ft rai dû. Ii œ mmrm-
lQ. selon les aiüns de S.A. we ~ iF. refro'..li!D' un Qiltre tTllN.il 
prrisque r €mis œiTe. Dan! ~. r ill C01IlW fDO.i' p&ioI.h th cbDmrlge de 4 mois 
il'œC tkta &ms mois TiDPmirés. lm drucbi. Suii.w11 des l:rmsei!s un pdit 
pt1I à dmik el Q gaucbe. les gElS me ':ÏSlÏDl1 que. qutbplf pm. faœis ll!E 
pm.fi1 de œmmac:W. r si ,êpamiu Q une emma q-..ri &it Lmnsmise JW' W1 
OÜ1i1:el th Tet::rilW:nel31. BeTUnl KRJEF, pmu un mrploi bns ~ 
œmmac:W. dœJs le stmifii V pœtT li rW!iMliGn de ciTcuits impl imés. ,., 
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Pour lui, passer d'un poste technique à un poste de commercial est loin 
d'être évident. n postule sans trop savoir ce que cela va donner, et cette 
expéri..enœ est décisive pour la suite de sa carrière : -ÇQ s'est pzssé sur deur 
jOllTS. Premièrement, il y Il eu, enfin ce qui IlppRTQissQit être IUle 
COlf1JD'SQticm il bitmIs rompus avec. on Il dû pilSSer llifiY tr"7Ï5 personnes 
différentes, où l'on llDU5 disait, c· est une actiDifé commerooe, mm 011 l10ZIS 
dinz {T;Jf!C qui. el quoi un ~.l plus tua. _. Ball danc une CDlfifeTSlltÎJJn il 
œtons rompus. le pense qu'à ~; ÇD. ils cberdl1lim1 il juger rliPtilude de, 
CDrœerseT peut-être Il'iJeC les grns. Ça. c'arlÎt une pntie de la 11Ultinée et 
"après-midi. on Il C011IlMllci li faire qudques tests. psychotechniqurs, Illors 
flmfis sortes de dwses plus ou moins... qui panzisSâirnt plus ou nroins 
abernmfes._ des dessins 0lÎ cm lWllS disait de dts.simT lm rubre .. _ alors iipTès 
on Il IlppTis. que soit rllTbre &il r9nd. soit s'en allail_: non que les brPndzes 
s'oz allaient iJUS le Ivluf. ou si c'était un saulE plf'UTéUT fr.l autrE. Don les 
personn.sJifés.... Les pusonlfSlités étaient déterminées. d puis 011 lUl'.lS 
parlflit quami 011 mD11te des JrJ1Udus ..•. OJ11Ur.rnt on demi! faire. Bon et il Y 
2 Cl une partie dP amœrsarum aussi. où on nO'.lS ~it : que pazsez-
OO"JS des tests ? et je pe1L~ qu'ù y Il artams pthllls qui cmJ peut-être mmr.li. 
c' est que je m'intis aperçu, qu' il Y avait plusieurs jD.{m:s de po5U la mime 
qwstioll pmu iUlt' même réponse. Donc de façon .. -quelque pJrt. si les gens 
se prépœ"aimt j Çl. ÇQ ris.quen;zit de tombt:T j reau leur truc, leur prépm;1ion 
dimc ftzIli.zii pas ripandTf. et non. ml1nit pas prn.,<;a. 
Et c'am assez rai trmzr.i oz très positif. très tris in~llt d'auffmt plus 
que bmi ba, ~. KR1EF, rai p.ŒS iÙ pultlirifi Ji lnu pirf. m2ÎS c'est tpmnd 
l'11Ë:me des professiDnllils en la matière _. 011 n'il p:iS BI les rés-.dhi.ts. cm Il i!Zl 
les rmlÏ5 rslbIt-. en dismi cëtJ1.d bon, (flttiJ Ir.en. c'émit mtnIO! ou c'ihzit 
J 
très bien. c'est fout ce que ron Q pu saooir LJ IL deurièmt jour. li on li eu 
JiffâiTt j une pustmllf iÙ hi sociité qui rechc-rcrdÏt des ti'Clmirims. des 
tedm~ et 1Z9U5 é:tiIJrô dao: Ji rester. lU'm non, il en fi2!hit 
deux el mns étions m.q. Et là, hi pusmmt est Œmlê hOUS apliquer _ 110US 
dal!J%U de hl dOCll11ID1WWn sur hi socifti el nous apliquu un pdi1 paz 
quel &if lP. le bul aru:ft1r.azf th hi soriité, ce qu'ils rdtrù4Ïml. Bon fj 
~" noire pëSé F.(JJ.Wilil jouer un pdif pnt l1SÎS je pa1Sf que c'est 
lj iplf lm t1ianmm. D tnroers dis œsts El des CO!mUSlt!Wns aœc IÙS gens 
th cha BUllaTd KRIEF, où ils GittWmiml énormimmt tf'imporlrlnce wz 
gas ~ WU' Nse ~dL" 
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Ce long extrait m.Jntre bien l'anpact que peut ayoir, même percée à jour, 
une passation de test. L'explication n'est pas importante. seuls le dassement, 
l'évaluation, la "noteU , sont retenus.. n s'agit d'une valeur individuelle, et il 
n'est pas question, sur ce point. de compétences mécaniques, de passé 
professionnel, d'adaptation au poste. Cest l'individu seul qui semble être 
mis en scène. Pour Robert, cela constitue une révélation: il garde une 
profonde gratitude pour ses recruteurs, qui l'ont mis sur une voiE' dont il n'a 
jamais changé ensuite. Même solliâté par des concurrents pour des postes 
plus prestigieux, il est resté fidèle à son entreprise, car il est devenu 
quelqu'un: "'je me suis fait un nom. hein. Slll15 fausse modestie. el crest 
pourquoi d'aillEllTS je l!"in i!llT..ms recherché Je tramir. 
On voit bien que le fait de déjouer les "pièges" des t~;s, de les COIll".aI1re, de 
s'y préparer, ne change rien à l'affaire. Avoir été choisi à partir d'une 
sélection qui met en jeu sa personne en entier, même 51 l'on ne sait pas 
pourquoi ni comment. même si l'on met en doute la pertinence du jeu, 
contribue à renforcer une image narcissique \'êÙorisante d~ candidat, qui en 
garde une certaine reconnaissance \"ÏS-à-ru de son empl J}"eUT. Le lien est 
créé, le "modelage" est en murs, et les dernières étapes, qui semblent porter 
sur faspect plus tecnnique de l'emploi n'apparaissent que comme des 
au'" .plêments de sélection. 
L'aspect prédéterminé de la sélection n'échappe pas aux postulants. 
Nombreux sont œux qui savaient, en se présentant à r entretien, qu'il fallait 
être "standard-, que le jeu consistait à entrer dans '"la norme". et se 
préparaient dans ce sens. Mais les règles de la sélection n" en sont pas pour 
autant faussées. Au contraire. eUe n'opèrent que mieux. Car les ré,-ultats 
approfondis des tests intéressent peu les employeurs. Ce qu'ils cherchent. ce 
n'est pas tan! de connai'tre la personnalité de œlui qui can~ mais de 
savcir si œlui-ri est capable de se plier aux règles qui lui sont ainsi imposées. 
Qu'il prepare les tes5 et ~y entraine, qu'il calibre ses réponses change sans 
doute le fond des résultats. et serait préjudiciable à une investigation d'ordre 
dinique. Mais ce n"est pas le cas ici An rontra.ire. toute préparation est signe 
tYmve5lissement personnel. et comme le raconte Sophie, ce ne sont pas les 
œnvictions de rmdlvidu qui l'emportent. mais la manière dont œhü-ci 
arrive à faire passer les arguments que lui dicte son employenr~ -n faut 
savoir se v~ : le maître amsei1 prend ici f.ont son sens. ~fais se vendre 
avant tout au recruteur, afin que celui-ci soit persuadé d'acheter une 
"OOn:1e" marchandise. ainsi que le "disent" les tests. 
Sophie et Robert sont to~J Jurs dans l'emploi pour lequel ils ont démt la 
sélection dont ils ont éti! l'objet. ils en sant satisfaits et "représentent" 
avantageusement la société à laquelle ils adhèrent. Dans le cas de 
reautements plus bureaucratiques" et quand l'emploi est plus hiérarchisé, la 
perception de ces tests est souvent différente.. Les conditions de passation des 
épreuves, mais surtout l'expérience de l'emploi et des conditions de travail 
dans l'entreprise, peuvent modifier les représentations que. en tant que 
postulants, ils pouvaient avoir eues à Ir époque de leur recrutemenL 
Ainsi, Michel, âgé de 38 ans, raconte comment. SUT le conseil d'un ami de la 
famille, il est entré à 17 ans dans unt" banque. plus par nécessité que par 
vocation: -mes pilTents se dt:mi1nthient ce qu'ils aIJoient pmwoir ft1ire de 
moi : évidf71111!..ent, à 17 ans el demi, une ferrI1TJf erdeinte, un gros problème 
quoL." 
n pose alors sa candidature à la x.. et se trouve embauché "par hasard" : .. A 
tipoque, c'était pi1S du tout comme main/enfmt, les OU"DertuTe5 étaiEnt 
possibles. les employeurs n' .itob-itaÏJ:-nt pliS Q commqUeT la jeunesse qui 
disim:it t.Tou:iJer un emploi. Et de ce fait. c'esJ Ci! que j'tÛ fait. je me sr.lÏS rendu 
li la X iWeC une dremise, ur.e CTil1Jilte, et puis j'ai rEllcontTe donc 1l1l sous-
dir~d!JU qui m'a dit: oous auez pilS-~ des tests sr:f11I~iques, donc mus 
4il1ez être pris à lrl x. rai su tOllt de suitr que {aIhris êlTe pris Jim5 l'r.nue qui 
Il suWi lis tests_ Oz lÛ'iJiiit être des tests tU logique prinri~t, des tests 
a..coa simples_ Ils se fiaient surtout Q ID VÏtrsse d'afull;on, la "rapidité 
d'esprit- et b2 prést1r~ion_ Donc r rntrée il la X s' est f13ite par bœ;:mi_ Elle 
s'est pite par rlÛtion, {J'i aurilit pu se faue autrement puisqu'j l'époque, 
r~ une llufTe propositüm d'emploi el œ1a ne s'est p2S fait-" 
Ses premiers pas dans la société ne le satisfont pas vraiment Ba1lutté d'un 
service à un autre, son activité CDJ."lSÎSte à acmmpfu des tâches répétitives et 
administratives, et il mmmenœ à adopte ne stratégie de résistance pour 
être mulé aillems : -dDnc il r ipDque. on miliiliDnuil dr.èqu.f par cf. ' il Y 
en mm des milliers! et il fâHmt que ce sail ;.JSte Qll catime pris. et qwmd 
r y pense, c' i1ait un frilNiJ surlnmuÎn. r iblis juste lœlf le f-:.mps. m:ris r lli 
mie œmpris qu'il fiil1ml êlTt f.na po'.lT fi~i ne p2S rfSlU en ~ 
trop lcmgtemps, donc je ml suis mis très mte_. au bmd d'lIn l1Wis et demi, 
r éWs filUI tous les soirs. le {;lisDis des erreurs oolontauêS. Et quinze jenus 
après. on Il compris Slln5 doute, on nla retiré . .,. 
Les relations dans sa société s' établis...c;ent constamment sur ce mode-là : 
point de négociation ouverte, des messages codés, et un système de 
-récompense-sandionn qui lui valent au départ quelques déboires.. 
Progressivement. il arrive à s'orienter vers un poste qui lui convient mieux, 
et il est aujourd'hui commeràal, travail qu'il juge ouvert et enrichissant, 
mais pour lequel il n'a\~t pas. au départ, été recruté.. Son opinion sur les 
conditions de son embauche en est sans doute perturbée. Pour lui, le succès 
de son recrutement, outre l'introduction par une relation, revient à sa 
capacité à jouer le TÔle de la soumission: "je pense que c'est ~ poli."55e. 
parœ qu'Ji l'époque en fin de compte. ce qui était impordilnt. c'était de bien se 
prÉSnJter plutôt que d'être iJif d'esprit et d'Emou une personnalité. 
D'&lÙleurs. ils craignaient les fortes persmrmdiIfs. donc il ftdlsit se méfia sai-
méIr.e de ru: p11.S trop dév0l1a cette pu5Onmdité. il i]illflii mieIrr pme le 
mmdon pmir leur plizire. Jf duais, œ qui Il été détemrinant. c' esl 7rd1ll 
alTime poliùsse. cdte manière qu'cmt les pmüriS de se prisenter. Oz li plu, 
œUe fJiÇml d'être gmlil. â itu poli, de diTe muci. de lflissa pESa dmlm 
soL A r époque. ÇQ ~~'llit et 011 m' troai1 prireml que Ç1 ~L.-
Au bout du rompte. qu'il ait It: sentiment d'avoir triché GU no~ ce qui Ma 
payé-, c'est racœptation des règles du jeu. même percées à jour. 
Aupmd*1lui d'ailleurs, n'ocrupe-i-il pas un poste de rolIlII1eTcial ? Bien au 
fait des conventions sociales. curieux des différentes cultures. il trot.1Ve là 
l'aboutissement de œ qui lui a permis d'être embauché: une adaptation au 
désir d'antrui., un besoin de tra'\-ailler. des garanties relationnelles. 
Quand l'emploi est stabilisP. quand la séJection est ~ .. , on retrouve 
souvent une relation étroite entre les descriptions des procédures 
d'embauche et les représentations du salarié de ses fonctions dans 
llemreprise.. Le cas des métiers à caractà"e rommerciaI est particulièrement 
in.reressant. car le plus souvent, il y a tests à l' entrée. el ,-ente à la sortie- Ce 
mécanisme. qui consiste à somne1tre - de bon ou de mauvais gré - le 
candidat à une forme sé1edive normé:! el imposée par le recruteur, pem1el 
essentiellement à ce dernier de tester la ~ du candidat aux 
valeurs dominantes dans l'entreprise. Or, ce rfest pas tant ce qu'est le 
candidat qui compte pour l'employeur. que ce qu'il peut en faire. Les 
employeurs eux-mêmes. sil demandent des "personnalités", les veulent 
smtout -adaptables"', "à fort potentiel·, "souples", "polyvalentes". ett. Le 
mécanisme d'embauche démarre lors de la sélection, car y est testée la 
possibilité pour un employeur drunprimer sa marque sur son futur sa1a.rié. 
L'embauche par relations semble, à IrJ.S.Sœ de toutes les enquêtes, représenter 
la ";.'OÏe royale" de r accès à remploi Si les g..cmdes entreprises faisaient 
autrefois appel aux réseaux à'Ïnterconnaissanœ pour recruter leur main-
d'œuvre productive, la normalisation administrative des grandes 
entreprises ne se plie pas aussi facilement à ce type de pratiques, les PME 
également semblent progressivement se rallier à des modes d'embauche 
plus formels- En revanche, les petites entreprises privilégient encore 
aujourd'hui les recrutements par voie relationnelle.. 
Ce que les salariés nomment ~'olontiers le "'piston" recouvre, dans !es fai~ 
diveJ'S modes de mise en contact d' un candidat et de son éventuel 
employeur. Car l'embauche par relation est mœ arme à double tranchant, 
dont certains usent par défaut. Ainsi. nous avons vu que ce type de 
recrutement ne met pas à 1" abri d'évinœrr.:ents prematurés ou involontaires 
de l'emploi Par ailleurs, si œrtaines embauches par voie relationnelle se 
réalisent sans réelle sélectio... •• d'autres n'empèchem pas que se mette en 
plaœ une véritable procédure. avec toute la batterie des tedmiques en 
vigueur ~"'1S l'établissement employeur. 
Le '"piège"" de ces recrutements se trouve dans la manière dont la dette 
sexprime. Car être embauché après avoir répondu à une anrumœ de la 
presse ou de l',Ai,\:'"PE, ou encore par candidature spontan~ permet de se 
mettre en position d'être ou non choisi Si l'expérienœ s'avère po. AVe. le 
c.aPchdat est valorisé,. car il est en mesure de mnsidérer qu'il possède une 
réelle valeur sm le ma..'"Ché de remploi Par rontre,. si J'embaume ne donne 
pas lieu à une pmœdure de recrutement;. si elle est réalisée sur la seme base 
de rmter-G>nnaissanœ,. le salarié n'est plus choisi pour ce qu'il vaut ou ce 
qu'il est, mais à travers un autre: l'intermédiaire. n ne s'est pas "vendlf', il a 
été "vendu .... 
Tout se dit chez l'interviewé dans la description qu'il nous donne de sa mise 
en contact avec son employeur. Cela se résume en deux positions opposées : 
il est choisi ou il est placé. Dans le premier cas, il est sélectionné, soit 
effectivement. car il passe par des procédures discriminantes, soit 
indirectement" car l'employeur manifeste en,\Ter5 lui un désir d'emr,\uche 
justifié par ce qu'il est. En revanche, s'il est placé, à savuir si un chef 
d'entreprise accepte de llembaucher - souvent à l'essai - après qu'un tiers l'ait 
introduit auprès de lui, le candidat se trouve pris dans le piège d'une dette 
qui, parfois, ne le concerne pas. Car de quoi un employeur peut-il être 
redevable auprès d'une personne qui lui propose un salarié ? Pourquoi alors 
accepœ-t-il de rembaucher ? La relation qui est au départ de r embauche 
échappe au salarié et, dans une moindre mesure, à son employeur, et le 
résultat n'est pas toujours une "réussite". 
L'histoire de Karim est significative de ce type de parcours. Agé de 22 ans, 
Karim est sorti de récole à 15 ans pour faire un CAP de mécanique en 
réparation de cycles et motocycles. Fortement influencé par sa mère, 
divorŒi; le seul goût de la moto ~de son choix de formation. La réalité du 
métier de mécanicien est différente de ce qu"'ù espérait. et il ne se plait pas 
dans cette voie. Témoin durant son service militaire d'un tragique accident 
de moto qui mûte la \rie à un de ses camarades, il jure de ne plus toucher à 
ces engins, et déride d'01Îffiter différemment sa vie professionnelle. 
n l'averse de gros problèmes familiaux. et est placé à la fin de ses études 
dans un foyer. Dans le même temps. il quitte un petit travail de 
repœsentation qui lui procurait un re\-entl minimum. Isolé et sans argent, 
il part à fannée. A son retour, il ronnail une période de "galère" : -~ de 
logemem, rien du tout. li /Q nu, ddwrs". Son jeune demi-frère. qui obtient 
un appartement dans un foyer. acœpte alors de l'héberger. 
n ne met pas à profit cette période pour chercber du travail : -ah non, poa 
que je diprinmis trop. j"1llJQÏ5 pas /Q fêie li chudrer-. n s'}~ déride un peu 
plus tard, après s'être brouillé ava: son frère et s'être. à nouveau. trouvé 
sans logement : 71li tTo1nJé un llmÎ il msi. un llmÎ li rr.m qui m'Q. ses 
palD1ts m'ent heôugi cha lui pouLnlf deJJz mois el ces gms-ü 
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connaÎSSQimt du monde lÙ2ns une boîte d'intérim lÙ2ns le milieu de III 
restaurlltion. Deme ils m'ont en:ooyé dilns cette boffe-ld, et Q cette boite-ld on 
m'il proposé d'Illler, de trllVllille:r dans les Testilurants et puis on m'il offert 
rme phu en OT : Illier tnltili1fer /lU R li Ul B.Qule-. Si l'agence d'intmm lui a 
demandé des renseignements. il met surtout en avant le réseau d'inter-
conn",issance qui l'a amené là : ., le TespollSllble de la boite d'intérim en 
question qui conmzissait les gens qui m'llzmient enooyé, ils m'ont demilndI 
si Çll m'intére.5Sllit, {.Qi dit oui. Ils m'ont denmndé pourquoi, ben, parce que 
j'lm1!f le amtJlcf trou le client, pa.rœ que r trollis envie de bouger de Nantes. 
De toule façon, rlli... si {émis resté, je sais pas si j'ilDllÎS_ si j'IlUTilis eu un 
llutre J>OSfe donc __ mime en plus le Fit de pa.rtir, Qi m'intéressait, quoi." 
Embauche par relation. oui, mais pas démarche \?Qlontaire pour autant. n 
est envoyé par "des gens" daraS une agence d'intérim, qui l'envoie dans un 
restaurant. On voit ici que les relations sont parfois un "pis-aller" et ne 
représentent pas nécessairement la "voie royale" ..j'une embauche. 
Conscient de ropportunité que représente cet emploi, Karim cherche à 
satisfaire ses employeurs. n reste deux mois dans ce restaurant. qui change 
de direction, à la suite de quoi il rencontre de gros problèmes relationnels. n 
met cela sur le compte d'un racisme ouvert du personnel, à l'égard de son 
nom - tunisien -. n se querelle avec lemaI1:red .... nôteletdémissionne: .. pa.ra 
que je me suis fizit insulta dans la pièce où il y ilNit tous les invités. je me 
Stlis (Qif traiter de to"dS les noms et puis lai dit bDn ben, {3 suffit. je pose ma 
œste et puis je m'en v.ais. En plus TtWl poli." 
n rentre sur Nantes et retourne à r agence d'intérim, qui renvoie alors sur 
Vannes.. U, il travaille au noir dans un, puis deux restaurants, et par 
manque de travail, doit quitter son emploi: -enfin. {.Q m'a bien plu quand 
même, lm vu pas lmll de beau monde-. n retourne sur Nantes et est 
hébergé chez une des ses tantes, qui a huit enfants.. n se met alors à chercher 
activement un travail et use pour cela de trois moyens: les petites annonces 
locales. r ANPE et les agences d'"mtérim. n cherche un peu par candidatures 
spontanées dans la restauration mais abandonne vite. A force de se 
présenter aux agences drmtérim, il obtient une mission par Manpo\\"eI' dans 
une imprimerie d'une centaine de salariés, comme manuœntionnaire. IR 
métier lui plat!, et à l'issue de sa mission de trois jours, œIle-d est 
renouvelée pour trois mois.. fi sait qu'il peut se stabilL~ dans cet emploi. 
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puisque certains de ses collègues travaillent dans l'établissement depuis 
neuf ans comme intérimaires. 
L'arrivée d'un nouvel intérimaire est racontée comme l'incident 
déclenchant son départ précipité: Mp;uce que moi j'lWilis besoin de la PMet 
où il &it pouT, poser des paletJes, puis il iJoumit przs se pousser. il Doumit 
pas s'enleœr ! je lui ai tkmandi gmnment plusieurs fois. il a pas voulu, il 
Il rien voulu foire. puis en plus il me lUlTgw.lÏf alCJT5. j'Qi craque-. n se bat et 
perd son travaiL La plac~ qu'il demandait à son collègue de lui faire. il l'a 
perdue. se laissant abuser par le statut si partirulier des intérimaires. et pris 
au piège de la conrurrenCf èIltre tra\'ailleurs temporaires. 
Après d'autres péripéties - déménagements. petits boulots, cltômage - il 
trouve un emploi de nettoyeur industriel par une petite annonce : là encore 
dernier espoir, puisqu'il était en foyer pour un mois, et devait, durant ce 
délai, trouver du travail n y reste neuf mois, et si les tâches ne lui plaisent 
pas tellement, il 5}11llpathise avec ses collègues et ses supérieurs. Cette 
relative stabilité lui permet de louer un studio et de faire connaissance avec 
une amie. Les parents de œlle-d se préoccupent alors de l'avenir de leur 
gendre et le font entrer dans une antre entreprL~ pour occuper ce qu'ü tient 
à nommer, non comme un emploi, mais comme "un poste, un poste 
œ1ab1e r n s'agit d'être soudeur assembleur dans une fabrique de flexibles 
hydrauliques. 
A cette occasion, il a un entretien avec le chef d' entreprise, qui a duré 
environ une heure: -il m'Q demandé tfiibord. tout ce que, nus études. ce 
que j'ŒiJilis Fit. si j'w:lis fait l'Ilnnée. il m'Il mime drnumdi si j'élais 
réformé hein pffl !! r si dit GUi. Il me dit. vous lWa éJi réformé quoi ? bon 
P4 pffP!! Ouis. FU que pendDnt que r émis Q r 1lTmie, je me suis fait 
réfarme:r Q bz suite de ce qui s'est p2SSi LQ. ;'Qccidenl en moto, el pis euh, 
puœ que c' ifait dm.s une nmuœise piriDde." L'entretien se poursuit par 
une visite des locaux: -il m'Q monfré tous les pa:.-te;. el iJU que c'est des 
Ilmis IlUX p:n'Dfts de mon amie. donc. ben ca pIlSSilit bien. quoi. On 
s'enter~Qif bien-. 
Que ce soit dans ce récit di enmaui. 'le ou dans les précédents. les 
reautements dont il a été robjet ne sont :amais pour lui une occasion de 
valoriser ce qu'il est et ce qu'il sait faire.. Par deux fois. il trouve du travail en 
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arguant qu'il n'a plus rien, et qu'il lui faut travailler pour s'en sortir. Mais 
jamais il ne met en avant ses qualités propres. Quand il est embauché, de 
même, il fait en premier lieu état des circonstances de son embauche, en 
mettant en a~"ëlIlt SOil caractère Uobligé~. Pour ce poste également, la décision 
lui semblait prise avant même l'entretien. Ce sont les parents de son amie 
qui avaient fait le travail à sa place. 
Un poste, valable certes, et dont il dit avoir tout fait pour le garder. Mais il a 
pour contremaître un de ses anciens compagnons de lycée professionneL 
Celui-ci aurait voulu faire entrer son frêle dans l'entreprise, et n'était pas 
content que son patron lui ait préféré une relation de ses relations. Au 
moment de décider, à l'issue de la période d'essai - qui avait la forme d'un 
CDD -. si Karim pouvait ou non rester dans l'entreprise, les choses se 
passent mal entre les deux collègues et finissent en bagarre. n se retrouve 
donc au chômage, mais les parents de son amie, toujours \'Îgilants. lui 
trouvent à nouveau du travail dans une petite imprimerie.. 
Pour la première fols, et malgré un cursus déjà chargé de recrutements 
divers, K.arim a le sentiment d'être véritablement soumis à une procédure 
de sélection: -pil1œ qu'ù me posait plus de questiDns, quoi. II lui (allait plus 
de renseignements que (~ pour voir ce que je ualais .( -J tout ce que j'Ili foil 
de A Ji Z, depuis le départ. Tous mes boulots, ma fornultùJn dtmc, pourquoi 
l!li été Té/armé Ji l'armée. QZ de toute façon je pense p!lS que QZ VQ jouer 
dD:ns_ dD:ns 7T'dJ1l ••• dans man embaume. Puis, il me testait quoi ! (-J des 
questions un petit peu tordues._.. un petif peu dures Q répondre. quoi_ 
pourquoi j'éhlis parti de chez moi, par eumple, alors que QZ, je vois pas ce 
que ça uimt faire trop là dahns. (._) l111lis fétais. f/Wilis pas le cJwiI de toute 
fJl.ÇDn l101't plu.s, parce que en plus je ~is ptlS_. je pouvais rien. dire du 
&it que je suis rentré par les parents de mon amie. .. 
Simulacre d1entretien où tout œ qui il valeur de test le reD\'Jie à des 
périodes douloureuses de sa vie, et par lesquelles il aurait bien du mal il 
fournir une image valorisante de lui-même. n est embauché - comme 
prévu - pour une période d'essai d'un mois à l'issue de laquelle son patron 
lui dit qu'il ne fait pas l'affaire et le renvoie à l·A:WE. Après 6 mois de 
chômage. il est aujourd'hui en formation AFP A 
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Le parcours de Karim ressemble à une succession de "ratages", où ses 
difficultés privées s'entremêlent avec sa vie professionnelle. Le seul emploi 
où il n'a pas eu de problèmes relationnels et dans lequel il est resté le plus 
longtemps est le poste de Ilettoyeur industriel. TI l'a trouvé dans des 
conditions totalement autonomes. TI n'était alors envoyé ni par des relations 
ni par une agence d'intérim, mais avait pris directement contact avec 
l'employeur à la suite d'une petite annonce. TI ven.2Ït d'entrer dans un foyer 
où on lui avait donné un mois pour trouver un emploi n fut embauché 
quinze jours après, et raconte cet épisode avec fierté. L'entretien fut court, 
puis le chef du persoflDe1 s'adressa à sa secrétaire pour lui dire : .. ce1ui-lQ 011 
le prend. il Il une tête sytnpilthique-. Cet emploi est en outre le seul dont il 
soit parti en bons termes avec son employeur, volontairement, et pour 
entrer dans une autre entreprise. 
L'embauche par relation est à la fois le moyen du riche et celui du pauvre. 
Pauvre en autres moyens de valoriser ses compétences. pauvre en images 
gratifiantes à fournir à un employeur autrement tf.le par la médiation de 
"parrains". La relation qui s'établit au moment du recrutement est décisive. 
A l'exception de r entreprise de nettoyage industriel, aucun des entretiens 
d'embauche de Karim ne lui a laissé supposer qu'il l'avait passé avec succès. 
car il rrœt surtout en avant des réponses qui l'ont plutôt desservi. comme si 
la décision avait toujours précédé la rencontre. 
Cet exemple permet de prendre la meSllJe du piège que renferme la simple 
notification du réseau relationnel comme mode d'entrée dans l'emploi. La 
"connaissance'" passe, pour être efficace et contribuer à une 
contractualisation durable. par la "reconnaissance": reconnaissance des 
capacités professionnelles. d'un savoir. d'une expérience, voire de qualités 
personnelles. 
La notion de piston est franchement péjorati'\'e. car elle impiique J'idée d'un 
-forcing'" de la part du salarié ou de ses "complices'" pour accéder à remploi 
Le pistonné est facilement soupçonné de ne pas mériter le poste qu'on lui 
acrord~ et sa position n'est pas toujours enviable. TI en est autrement quand 
ce sont les relations qui choisissent leur candidat. Ainsi. Véronique décrit la 
manière dont son employeur est \~enu Ir chercher chez elle: 'l'QUais pasfuli 
pmu d'llll1:res emplois en quelque SOTte, OiT j'étais ir.scrite lÛlns Ultf agOlŒ 
d''i1'I.tirim iÎ NJmtes. et._ If ji1llT où le Ditirimlire fSf 1JOl1l drez moi - pil.TCE 
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qu'on se connaissait, c'éhlit un ami de mes parents - le jour où il est venu 
me demander si je voulais travailler avec lui, il y avait l'agence d'inténm de 
Nantes qui m'Qvait contlldée pour une même place d'un an, mais là c'émit 
un remplllcement. c'élIlit pIlS un poste fixe et bon __ c'émit Q Nantes. Et {ai 
donc refusé parce que moi, cha le tlitéril1QUf. c'émit pQS loin de chez moi, 
donc lai «eepté au plus près pour avoiT le moins de frais possible." 
Au contraire de Karim, qui se sentait à chaque fois contraint par les tiers qui 
l'avaient introduit chez son futur employeur, Véronique est sortie renforcée 
par le choix qu'elle a fait, et pour lequel elle n'a pas senti de pressions 
extérieures. Gratifiée par cette première e1Cpérience professionnelle, la jeune 
femme est restée plusieurs années chez Je vétérinaire. puis s'est mise à la 
recherche d'un nouvel emplGii qui lui donnerait des possibilités de 
promotion. Une fois celui-ci trouvé, elle a démissionné de son premier 
poste. 
La situation de l'embauche par ~tion mérite que ron s'y attarde, tant elle 
parait, dans les enquêtes. ambiguë. Elle ne constitue, dans les faits, la "voie 
royale" du recrutement, que si elle est intégrée à un processus de recherches 
élargies, et qu'elle se présente au candidat comme une possibilité parmi 
d' autres, comme un véritable choix. Mais les relations. nous l'avons vu, 
roncement également une grande partie de demandeurs d'emploi qui n'ont 
pu être introduits dans une entreprise qu'au prix de l'intervention de 
IILPdia.tela's, demt ils restent, toujours. redevables. F..n "donnant" une place à 
un autre, ces intermédiaires lui enlèveru la possibilité d'occuper pleinement 
la place ainsi offerte. d'être celui qui "mérite'" d'occuper le poste. 
Ainsi. le; moyens d'obtention d'un emploi structurent, sur le long termel 
les représentations que les salariés se forgent progressivement de cette place 
qu'ils occnpent. A travers des méthod~ de sélection, s'expriment les 
supports symboliques d'une reconnaissance sociale. et pas uniquement 
professionnclle. Si r on ne peut avancer ridée que r ouvrier s'identifie à un 
outiL ou que le cadre est assuré de posséder une persord1alité hors du 
comm~ ce qui ressort de: œtte étude, ce sont les représentations par 
lesquelles les salariés projettent les critères de leurs employeurs. romme 
autant de rationalisations - parfQis scientifiquement argumentées - de leur 
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valeur sociale. L'ouvrier se situe dans cette "zone de l'activité technique", 
décrite par Halbwachs, dans la mesure où il perçoit, de la part de ses 
recruteurs, un intér~ :ssentiellement terhnique porté à sa candidature. De 
mêmp., le cadre peut prétendre appartenir à la "zone des relations 
personnelles" si r essen.tiel des procédures de sélection qu'il a directement 
subies s'argumente autour de sa valeur en tant qu'individu. 
Les modes d'embauches se présentent alors comme de vastes espaces 
projectifs dans lesquels s'expriment des normes évaluatrices permettant, aux 
employeurs comme aux salariés. de se repérer à l'aune de critèr1!:5 dépassant 
la sphère des compétences professionnelles, au sens technique du terme. Les 
groupes sociaux, étalonnés sur ces échelles de la valeur socialement 
dominante, s'y retrouvent, se construisent. se dé\~eloppent. et assurent ainsi 
la permanence de leur position. 
Position prhri1égiée, au regard d'autres groupes. dont l'existence n'apparaît 
pas sur ces échelles, parce qu'ils 61 sont, par définition, exclus. Entre la 
situation d'! recherche d'un emploi et celle de "l'exclusion", un écart se 
creuse dans les représentations sociales, contnouant ainsi à das:ser, repérer et 
raconter le chômage à partir des normes de l'embauche. 
467 
IV.C Les revers de l'embauche 
L'enquête que nous avons réalisée auprès des salariés interrogeait des modes 
d'embauche, et œmait alors des situations ayant permis, le plus souvent~ 
l'obtention d'un emploi Quand le recrutement se solde positivement pour 
le candidat, il contribue à renforcer des représentations qui agissent sur ies 
modes d'occupation de cet emploi Mais, pour un candidat recrut~ il ya de 
nombreux "recalés". Et pour un candidat a\.'ertÏ de l'offre d'emploi, d'autres, 
non moins nombreux, n'y ont pas accès. Le moment de l'embauche 
concrétise cette ligne de fracture qui divise la population des "actifs" entre 
ceux qui ont un travail et ceux qui n'en ont pas. 
Ceux qui n'en ont pas sont, tour à tour, appelés les chômeurs, les sans-
emploi, ou les demandeurs d'emploi, les DELD ou les DEFM, les publics en 
difficulté d'insertion, voire les "1>énéfiàaires" de Dispositif. Tout (épend ià 
du point de vue duquel on se place : point de \rue du àtoyen, point de vue 
de l'employeur, point de vue de l'administratif, point de \rue du politique. 
Mais pour tous, "ces gens-là" posent problème. A travers les interrogations 
dent ils sont r objet. s'a-priment quatre prises de positions essentielles, qui 
justifient, aux yeux des responsables locaux et nationaux, que des mesures 
particulières soient mises en place à leur intention. Mesures, qui, in fine, 
définissent aussi un angle d'approche des questions que pose le ch.lmage, 
non pas tant aux chômeurs, qu'aux groupes soàaux représentés dans le 
-monde du travail". 
La première prise de position serait de dire, en bref, que les chômeurs sont 
chômeurs parce qu'ils ne savent pas faire grand chose. Les chiffres sont là 
pour montrer que moins on a de rompétences, de savoirs et d'expériences, 
moins on a de chances de trou\~ du travail La réponse coule de source : il 
faut leur apprendre un métier. La formation pour tous de\>ient alors un 
-droit" qui supplée celui de remploi pour tous}. 
La seconde est plus nuancée.. Les chômeurs 5a\·ent sans doute faire quelque 
chose,. mais ce qu'ils ont appris ne oorrespond pas - ou plus - à ce dont les 
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entreprises ont besoin. La preuve en est que ces dernières cherchent des 
candidats pour certains postes qu'elles n'arrivent pas à pourvoir, alors que 
les demandeurs d'emploi sont pléthore pour d'autres postes en voie de 
disparition. La solution est plus complexe : la formation bien sûr, mais pas 
nrlIDporte laquelle. il faut qu'elle réponde aux besoins ùes entreprises. 
La troisième consiste à remarquer que, au vu de la situation de ces 
chômeurs, souvent en prise avec des problèmes sociaux" familiaux etc, ou 
des jeunes, qui n'ont que peu de connaissanœs du monde du travail, les uns 
el les autres sont - ou deviennent - inaptes à s'insérer dans le marché du 
travail Tout d'abord ils ne savent pas passer l'épreuve du recrutement, et 
ensuite ils sont incapables d'être réellement efficaces s'ils obtiennent un 
poste. Les réponses sont alors multiples : d'une part on va "préparer" ces 
publics, en les faisant passer par des sessions ,. d'insertion sociale", de 
"'préparation à la recherche d'emploi" et autres mesures de soutien. D'autre 
part, les enL--eprises vont bénéficier d'aides financières à l'embauche de ces 
publics "'désinsérésu , afin de compenser le ma.!lque à gagner que génère. 
dans les premiers mois, l'embauche de salariés peu "rentables". 
Enfin, la quatrième explication est plus simple et se résume dans le constat 
que les chômeurs sont formés en grande partie de perso:mes ne voulant pas 
travailler. Les débats entre ",-rais" et "faux'" chômeurs} sont un 
euphémisme de ce point de vue, relati\remenl peu défendu sur la scène 
publique mais de plus en plus présent dans bon nombre de discours de 
responsables administratifs et politiques. Cette position est argumentée par 
le récit de situations où des demandeurs d'emploi en difficullê ont refusé 
d'occuper des postes qui leur avaient été proposés. D'autres rrots font état 
du peu de gratifications qu'entraîne. pour un employeur. l'embauche d'un 
chômeur sans revenu- L'ANPE elle-même utilise des catégorisatior 5 - qui 
recoupent peu ou prou ces distinctions entre chômeurs "actifs" et chômems 
-passns-. 
Chacune de ces explications. prise séparément, semble simpliste, voire 
caricaturale.. Mais elles sont les unes comme les autres fondées sur des 
observations concrètes, et poursuivent l'objectif de pro~ des modèles 
explicatifs de œ clivage entre deux mondes. Nous laisserons de côté les deux 
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premières explications. Non qu'elles ne méritent pas d'être interrogées, mais 
elles touchent à des théories qui mettent en cause une vision 
nadéquationniste" entre emploi et formation. En d'autres lieux et en 
d'autres temps, ce sujet est largement discutél. 
Les deux autres analyses du processus d'exclusion du travail mettent en 
scène, plus ou moins explicitement, les rapports qui se nouent ~tre 
employeurs et salariés lors d'une opération de sélection. Dans ce sens, 
l'embauche et son cortège de représentations y sont largement impliqués. 
C'est pourquoi nous interrogerons id la question du chômage à partir de 
deux points de vue : d'une part celui des conditions discriminatoires de 
l'embauche, en reprenant de manière synthétique un certain nombre 
d'observations déjà détaillées au cours de ce travail; d'autre part celui de la 
position face au travail qu'occupent les posh, l · ..... ts à l'emploi. 
IV.CI Le recrutement., facteur d'exclusion? 
Pour qu'un recrutement ait lieu. il faut que plusieurs conditions soient 
réunies.. L::t première, apparemment évidente, est fiée à l' existenœ d'emplois 
à pourvoir. Que ces emplois donnent lieu à une offre formalisée ou qurùs 
n'existent que potentiellement dans un établissement, si l'employeur n'a 
aucune possibilité d'embauche, il n'y a pas de recrutement. La deuxième est 
liée à l'existenœ de postulants. En effet, il faut qu'il se trouve au moins une 
personne à vouloir occuper un po:!ote offert pour que celui-ci donne lieu à 
un recrutement La troisième.. plus complexe. se situe da.."1S les possibilités de 
rencontre entre un employeur et un candidat Possibilités concrètes - il leur 
faut être mis en rontact l'un avec l'autre - et abstraites - il faut qu'ils se 
·conviennent" mutuellement 
Ainsi. les principes de ; embauche structurent-ils les formes selon lesquelles 
Yintégration d'un nouveau salarié peut ftopérer dans une entreprise. Leur 
analyse met en évidenœ l'émergenœ de modes de pensée qui trouvent, 
lCEREQ-COllECTION DES ElUDES l\t:S9. mai 1991. llPgiors f.,~ cmplDi : ~ 
d mif&oi5. BmET J .. GENSBITTEL M.H.{eds) 
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dans une ,représentation de la place dévolue à chaque groupe social, les 
justifications de la sélection. Ce sont aussi ces modes de pensée qui 
contribuent à donner à "l'exclusion" des formes spécifiques, directement 
liées à la notion "d'insertion". Mais ces formes suivent les contours des 
lignes de clivage qui déterminent les conditions d'accès à un emploi, et 
tiennent peu compte des situations réellement vécues par les personnes qui 
n'appartiennent pas au umonde du travail". Dès lors, la violence 
discriminatoire de la situation d'embauche s'impose comme la 
concrétisation argumentée d'une "impossible rencontre" entre des collectifs 
stigmatisés par "l'exclusion", et des employeurs aliénés à des définitions 
rationnelles de leurs "besoins". 
1/ Les principes de r embauche 
La pénurie d'emploi, liée à une conjoncture économique donnée. ne peut à 
elle seule expliquer la barrière discriminante que représente l'embauche. En 
effet, s'il ~agissait simplement d'un manque quantitatif de postes offerts, on 
assisterait, sans doute, à une progression importante du chômage, mais 
celui-ci pourrait être défini comme un "surplus" d'actifs, possédant. par 
ailleurs. les mêmes caractéristiques que les salariés en emploi. Autrement 
dit, le manque d'emplois en lm-même ne peut expliquer que l'on assiste à 
une véritable ségrégation sociale qui touche des groupes d'individus 
stigmatisés - par l'âge. le sexe, de faIoles formations, et autres handicaps 
sociaux -. et qui creuse un écart grandissant entre les actifs "insérés" et 
mobiles. passant éventuellement par des chômages courts, et les actifs 
"marginalisés", dont la durée d'inactivité est en augmentation. Cette 
pérennisation du chômage n'est pas le simple résultat d'une limitation des 
offres, puLc;qu'elle ne se constate pas dans tous les pays 04.-cidentaux touchés 
par la crise éconnmique, mais est une caractéristique des pays de la CEE, à 
l'exception du Royaume Uni et de l'Allemagne1• 
eembauche appam1 surtout ronune une barrière sélective à travers laquelle 
certains ne passent quasiment plus. Ble conlnôue à répartir les individus 
dans les emplois, selon un principe qui n'est pas réductible à celui des 
471 
"quantités disporuoles". Cela pose deux questions essentielles : en premier 
lieu, cette distnoution est-elle concomitante de la crise économique ou 
s'opérait-elle également, voire sous d'autres formes, au temps du "plein 
emploin ? En second lieu, le retour à des conjonctures plus favorables 
permettra-t-il d'atténuer le mouvement de dualisation qui caractérise 
aujourd'hui la population active, ou au contraire assiste-t-on à une 
évolution de fond des principes de répartition du travail entre les agents 
sociaux ? 
Nous n'avons pas id les moyens de répondre de manière satisfaisarJe à ces 
questions. Mais ce que les pratiques de recrutement nous apprennp..nt 
permet d'en éclairer certaines faces. Celles-à reflètent les réalité-'; et les 
valeurs de "établissement recruteur. Le principe même d'une embauche 
implique ce mécanisme de normalisation du salarié entrant pour que le 
recrutement soit efficace. Les travaux réalisés PM Madeleine Guilbert et 
Jean-Pierre Theurier montrent que ce phénomène de modélisation n'a rien 
d'une nouveauté, mais qu'il procède de la nature même de r embauche. Si 
changement il y a, ce n'est pas tant dans ces principes de fond, mais dans les 
formes selon lesquelles ceux-ci se manifestent. 
Car les employeurs ne se situent pas aujourd'hui dans une conjoncture 
identique à celle des années 60. Bles sont elles-mêmes impliquées dans un 
réseau de contraintes qui diminue fortement leur champ d'action : 
introduction dans un groupe, sous-traitance, regroupements de PME, 
délocalisations. ouverture des marchés internationaux ou tout simplement 
dépendanœ étroite d'un contexte économique la ge où l'évolution des 
pouvoirs d'achats conditionne localement les chiffres d" affaires des artisans 
et des commerçants A l'époque des mouvements ~ux de l'après- guerre 
et jusqu'à la fin des années 70, les employeurs étaient sans doute contraints 
par des salariés regroupés en syndicats puissants, mais il l'étaient moins par 
une guerre économique sans merci. 
Les conditions dans lesquelles les entreprises évoluent aujourd'hui, si elles 
modifient les règles de fonctionnement interne des établissements, 
modifient aussi sensiblement les circonstances de l'embauch~ L'entrée d"un 
salarié dans une entreprise met en jeu beaucoup plus que la. simple 
négociation entre un employeur et un candidat. Les règles du maintien 
d'une structure de production ou de service échappen,* en grande partie, aux 
dirigeants des petites et moyennes structures. Quant aux grandes, le pouvoir 
décisionnel suit une hiérarchie de délégations telle que la capacité 
d'innovation en est considkablement réduite. Dans ce contexte, les 
recruteurs - employeurs et salariés - fondioT .nent sous le regard vigilant 
d'instances de contrôle dont ils ressente ~lt le )'ouvoir aliénant. Cette 
situation n'est pas seulement le ref.et de positions concrètement 
identifiables, comme on peut le repérer jans les grandes firmes. Le contexte 
difficile dans lequel se débattent les .tirigeants de PME suffit à créer une 
situation d"aliénation à un pouvoir non identifié, mais aux mailles duquel 
ils se sentent pris. 
Parce que le pouvoir échappe aux dirigeants , parce qu'employeurs et salariés 
connaissent un ennemi commun vaguement nommé "conjoncture", les 
conflits du travail quittent la st:ène des établissements, comme s'ils n'y 
avaient plus de place. Reproduisant auprès de ses salariés un mode de 
contrainte auquel il se sent - se sait - soumis, r employeur aujourd'hui a 
tendance à reproduire, à tra\'ers ses méthodes d'embauche, les degrés 
d'exigence et d'insécurité qu'il perçoit pour lui-même. La précarité des 
statuts d'embauche, la crainte de l'erreur de recrutement, l'élévation des 
aitères, les impitoyables profils sélectifs, tout cela peut être compris comme 
un reflet de l'image que les recruteurs se forgent de leur entreprise, ou de 
celle qu'ils représentent Les yratiques sélectives sont de plus en plus 
normées, mais elles le sont en rapport av:!C des règles normalisantes qui 
dépassent les structures économiques, et les contraignent. 
Ces pratiques ne reIè,\1en1 pas seulement de principes économiques 
rationnels. Elles procèdent également de œ que le recrutement met en scène 
une symbolique du lien : lien économique pris dans le lien social en ce qu'il 
le représente Dans ce contexte, l'apparente liberté dont jouissent 
aujourd'hui les employeurs. sur le plan des applications des contrats de 
travail.. n'est peut-être qu'illusion. Elle reproduit plus sûrement 
lrlIllpossibilité pour bon nombre de recruteurs de se libérer de chaînes dont 
ils identifient malles détenteurs.. Les chefs d'entreprise dirigeant les PME et 
les cadres re:,-ponsables des recrutem~ ne sont pas des théoriciens de 
l'économie. Leur représentation des conditions dans lesquelles ils doivent 
opérer est directement liée à leur expérience. et aux situations concrètes 
qu'ils renamtrent. Le désengagement de l'employeur dans }' embauche, dont 
nous avons mis en évidence les applications à la fois dans les pratiques 
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sélectives - utilisation massive d'outils stai,dardisés et de disrours normatifs 
- et les modes de contractualisatian - passage par des contrats temporaires, 
voire intérimaires -, montre que ce dernier n'a plus les moyens symboliques 
d'engager son identité dans la contractualisation salariale. 
Cette façon de considérer les principes présidant à un recrutement permet de 
mettre à distance les données quantitatives de la question du chômage. Elle 
introduit la notion de modification des places occupées par les recruteurs, 
qui suit un mouvement indépendant de celui du nombre d'emplois 
disponibles. Dans ce sens. il appara1t illusoire de considérer que la fragilité 
des statuts d'emploi et les difficultés drmsertion que connait une frange de la 
population active se résoudraient spontanément avec une amélioration des 
conditions économiques. Ce sont les bases de la relation sociale, qui se noue 
à travers une embauche, qui sont ici en jeu. Car. en imposant aux candidats 
à l'emploi les règles auxqupJ1es ils sont eux-mêmes soumis, les recruteurs 
mettent en œuvre une représentation idéalisée de la performance saf.uiale, 
à la mesure des lois de la performance productive qui les modèlent 
Les mécanismes de l'embauche ne doivent sans doute pas être compris 
comme de simples procédures d'accès à l'emploi Car, au-delà de robtention 
d'un poste de tra\"ail. c'est l'acquisition d'une place social.!, et du sens de 
œtte place, qui est mise en jeu. Les recruteurs ne sont que les porte-parole 
des formes de reconnaissanœ sociale qui agissent dans la société - civile et 
non économique - à laquelle ils appartiennent ils contribuent, plus 
sûrement qu'à procurer une source de revenu, à structurer une \"ÎSÏon de la 
valeur sociale, qui se repère à partir d'oppositions simples comme le 
"dedans" et le "dehors", "~interne" et "l'externe", "J'insertion" et 
"Texdusion". Le corps de l'entreprise n'est que le modèle réduit d'un corps 
social, où, par l'accès au travail, s'élabore une définition de l'humanité. En 
associant à la compétence professionnelle des critères de valeur 
individuelle, de "'personnalité-, les recruteurs désignent, tout comme les 
"sauvages'", les limites de l'accès à un statut "d'être humain". 
ML 'ltu.mR1titi asse œa fro1JlièTes de hl tribu, du groupe linguistique, parfois 
mime du uillilge ; ~ tel point qu'un gmnd lW1J7bre de populQlions dites 
primitiDes se désignent d'un nom qui signifie les iwm:mrs- (ou parfois -
dirol!S-1WUS trou plus de discrétion - les -bons·, les -acd1mts", les 
-romplds"" impliqunt ainsi que les IlUtres tribus. grmtpfS O"d viIbzges nt 
474 
pilTtidpf11f pas des vertus - ou mime dt tg mz1JUe - humaines. mfl.Ï5 sont 
tout Qll plus compflSés dt "maJlDJlis·, dt "méchJl11ts", de "singes de tme" 01J 
d~"œufs dt pou" ... 1 L'anthropologue arrive il déceler, dans le vocabulaire 
utilisé par les autochtones qu'il observe, la portée ethnoœntrique d'une 
représentation sociale dualiste. Cette position est favorisée par le statut de 
"fantôme" auquel est assigné l'étranger, dont le représentant de la 
civilisation occidentale fait partie. Pour l'ethnologue, il est d'autant plus 
facile d'analyser "'exclusion" dont il est l'objet, qu'il g-dI'd~ dans son propre 
système de représentations, l'assurance de faire, bel et bien. partie de 
l'humanité. 
L.es représentations dualistes de notre société entraînent. elles aussi, leur lot 
de déshumanisation de groupes définis essentiellement par leur 
uexclusion". à savoir par leur non-appartenance au groupe des "meilleurs"', 
des "performants", des "rentables", des "utiles". Représentations qui 
musèlent les indhoidus ainsi stigmatisés, privés de parole, car privés 
d'existence sociale. Mais. ces "étrangers" dont nous entendons si peu de 
choses, comment se situent-ils dans la soàété qui les a produits, comment 
réagissent-ils à ce silence imp<'Sé par les "autres"', ceux qui. socialeP"..dl1, 
existent et parlent d'eux ? 
2/ Les formes dt l'aclllSÛlll 
On sait·bien, aujourd"hut repérer les caractéristiques des groupes menacés 
par le non-emploi Sy mêlent des critères d'âge - jeunes et vieux -, de sexe -
les femmes -, de raœ - les immigrés -, de niveau de formation - les non-
diplômés -, mais aussi un certain nombre de facteurs moins formels : 
fragilité sociale et affective, santé déficiente, milieu familial éclaté, habitat 
péri-urbain. etc... A cela :: ajoutent des contextes locaux plus 011 moins 
dynamiques concernant l~emploi. et des structures institutionnelles 
rempflssant inégalement leur rôle d'accueil et d·orie.ntation.2 
lLEVI-SIRAUSS c.~ RMe el ~ • Unesco. Paris. Éditions Gonthier. 1%]. p21 
21. ~ pn.sf~ Ü5 jfl1T.5 4E &:s mrem sœ&irt. fnjtcWires ~~ d 
amtaftS sfnIcbuds. DEMAZŒRE D .. DUBAR C. (ros). op. dt.. en particulier li: chapitre ru 
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La question de savoir qui ils sont ne se pose d'ailleurs presque plus. En les 
nommant explicitement, en décrivant ce qu~'ils sont à partir de œ qtfils ne 
$\. ~t pas, les ârcu1aires présidant aux nombreux dispositifs d'aide à 
l'insertion en donnent des défmitions qui conlnouent à en faire une 
catégorie "classique", Les mesures censées les aider à trouver un emploi sont 
basées sur cette prénotian du zr.anquê1 : i11eur Jlla.D.CiUe quelque chose, il 
faut le leur donner. Si cela n'est pas poss101el on donne alors aux entreprises 
pour qu1elles soient dédommagées d'avoir embauché un "déficient", Car 
accorder une aide à l'embauche revient à accréditer, voire à officialiser 
l'incompétence d'un salarié, sur cette seule définition. Les contreparties 
financières sont accordées à toutes les entreprises, mais pour certaines 
catégories d'embauchés. La défidencr est identifiée. on sait où elle se trouve~ 
c'est là que le mal ronge. 
Alors, posons-nous la qt'estion : qui ne trouve pas d'emploi ? Les 
nonWreuses statistiques ên.a:~an. des en'i~~ dp 1'1!':JEE et du CEREQ. du 
Ministère du Travail, de 1'.!4ge. 2 pour l'Emploi ou des Observatoires 
Régionaux sont toutes unanimes et mettent à chaque fois les mëmes critères 
en évidence Sont plus souvent chômeurs que les autres : les jeunes, les 
immigrés, les travailleurs vieiUissants. les sortants de p~ les feIr.lIle5, 
les handicapés, les illettrés. Toutes ces catégories sont considérées à fort 
risque d'exclusion, avec les chômeurs de longue durée, les Rmistes et les 
personnes ayant de très faibles reVêllus2• La question du chômage amène 
celle de l'exclusion. et trouve le plus souvent, dans une typologie des 
groupes touchés, un embryon de questionnement du problème. Or, de telles 
mises en catégorit.::s permettent sans doute de mieux savoir qui sont ces 
personnes, mais ne disent rien SUT ce qui les a amenées à leur situation 
précaire. 
L'exclusion, nous dit le petit Laro~ est "ractiDn d'adIlTf"'. Action donc, 
qui nous amène à interroger le Ill~ ::--:-ln,,""? r"Dlni-à romporte trois sens 
lOUBAR C (ed). l."mtn jamlsse. jnnus SÛgù:irlS sarIS diplâme. I...ille.. Put. 191'1.p. 229 : 
-Ori~ k pmrmf5 t:.tmsiJi:rirs CDJ:rme ~. prkDammt stigzutisis F l'id:ec. 
la ~ ft r~.mim1 sœIairts. ils (ks jame; -j r5qu'J amstibmd. dms le 
4i.spDsilif. le pIlblic df5 sblgf5 rU15U!ii:m d b dimttJr ks -~dlÙtUS soc.iar"' 
~ les 4.tfit:issm1 œ fur.rse de 0l:I'mÙ d! "~-. de -nqrf1mS. d d.t ~-. 
20. fERRMt.,lJ)..BECHMAJ'JN ... la faœ cat+4 des solidarl!és ., dans FEREOL G. {ed}, 
~d ~ 4atts b sociiti~ une. Put. 1~ 
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proches mais distincts: "Terrooyer. mdtre dehors ; ne pQS compta thns un 
e:nsemble; are incompIltib1e avec", Duquel de ses trois sens se réclame le 
vocable d'exclusion appliqué aux chômeurs? L'action d'exclure assimilée à 
un renvoi est produite par celui qui exclut. La deuxième acception. en 
revanche, renverse l'action du côté de l'exclu : il n'est pas dedans. La 
troisième enfin, fait référence à une loi, à un tie-s régulateur qui dicte lps 
normes de la compatibilité. 
Les indhidus privés durablement d'emploi sont-ils exclus par d'autres - et 
alors. lesquels -, se séparent-ils du travail d'eux-mêmes. ou sont-ils victimes 
d'une inadéquation de fait - de nature ? - entre ce qu'ils sont et ce que sont 
les salariés? On le voit bien ici. le vocahle d'exclusion contient en lui-même 
le sens d'une question dont dépend celui de la réponse. Dr le choix -
souvent implicite - de llune ou l'autre de ces acceptions. détermine des 
problématiques de la "'lutte contre l'exclusion" radical~ent opposées- Dans 
la pratique, cela peut se résumer en ces mots : l'exclusion est-elle produite 
par les lois du travail, ou en fait-elle immanquablt.ment partie? 
Exclusion et insertion se détmissf'1:1lt à partir d'une représentation 
dichotomique des situations face ~1"., '.':lîn. n s'agit surtout ici de faire état 
de facteurs. ou de variables. plm; 'i .. e ~I~ situations individuelles clairement 
décrites. .Mais ces critères. qui contnbuent à définir la situation de "'l'exdu"', 
relèvent d'une construction mythologique qui amsiste à définir le tout par 
une de ses parties. Dans ce sens, les dispositifs dits d'-msertion rontribuent à 
créer l'exdusi~ en tant que m}~e argumentant en faveur de la "sélection 
naturelle" opérant aux portes des entreprises. 
L"exemple du ai~ de l'âge. comme principe de définition des publiCHible 
des dispositifs. illustre bien ce mécanisme. L'âge ronstittrerait un handicap 
dans l"accès à remploi GlobaIemen~ on assifllile la -ZOne de risque" à la 
tranche 16/25 ans, et plus précisément aux premières années suivant la 
sortie du système éducatif. L'âge est aussi un handicap pour les plus âgés.. Le 
"seuil- tend mëme à dlminuer, rendant le reclassement des plus de 40 ans 
diffu:iIe.. n est évident alors que !'âge, aitère commun .. ne joue pas dans les 
mêmes amdjtions son rôle discriminant pour les plus jeunes et pour les 
plus âgés. Pour les plus jeunes, il est expliqué par un déficit d"expérienœ, et 
pour les plus âgés, par un coût important associé à une rentabilité diminuée.. 
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Ces explications ne sont que le produit de raisonnements qui se fondent, à 
partir d'un repérage des caractéristiques de la population des demandeurs 
d'emproi, sur le ronst1.t d'une corrélation s1atistique entre les probabilités, 
pour un individu, d'être au chômage. selon son âge. n s'agit donc d'une 
relation artificielle - tirée de classes statistiques préétablies - dont est déduite 
une relation causale. "L~effet de connaissance'" tiré de cette relation 
statistiquement établie, appelle cependant, d'un point de vue sociologique, 
l'apport d'autres faits qui viennent l'étayer: "L'effet de amnaÎS5tlnce 
présmte. en sociologie, comme en Q autres disciplines. unE tout (lutre 
sfnlduTe que l" immcé infornza:.if. même lorsqu'on en prend pour eumple 
les immcis scientifiques les plus simples. 5D forme lDgique ne pfllt me 
définie sans ftziTe intervenir des opirations de re-concephtJlliSIztion 
effrrtuées SUT des inflJT711lltwns de ~ piiT une qM5tion rOlIduisa.nt li 
mettre flj re1Ilfion des énoncés descripti"fs les uns Jl1)ff les autres et non. plus 
seulement un énoncé llPec la réalité empiriqUE gu'il dtait- l . Nous ne 
pouvons en effet nous satisfaire du constat de l'impact de l'âge sur les 
situations de chômage, sans nous interroger sur 1. réalité d"une telle 
ségrégation telle qu'elle se produit sur le terrain, à savoir en tant que critère 
c:Escriminatoire à J'embauche. 
Or. les recruteurs ne se posent la qr;.EStion de J'âge qu'à posteriori, et la 
sélection qu'ils opèrent prend tout son se:lS dans la défmition de ce qu'"'ùs 
appellent leurs ""besoins"'. et nl n d'un type particulier de candidats. fi nous 
faut alors revenir aux mécanismes présidant à l'embauche, mécanismes qui 
mettent. avant rout. en cause remployeur. De ce point de vue, l'âge du 
salarié n'a pas de poids.. Les employeurs poursuivent souvent l'objectif 
d'équilibrer la p}Tamide des âges de lem personnel. et le plus sou~ ils 
souhaitent la rajeu,nir. La jeunesse n'est pas en cause dans les 
argumentations internes de la sélection.. En re\"ëIDChe. le principe même da 
recrutement, qui tend à conforter naros..<tiquement la position de 
l'employeur, et donc procède d'images en miroir. met les randidats non 
~ en position de faiblesse vis-à-ltis de leurs ronrurrents déjà en 
poste. En proposant à leur futur employeur une image "'active"'. en se 
dêcrivant à partir de ce qu"ûs font et donc œ qu'ils sont recœmus, déjà. êire, 
IpA$tRo.~ j..C..lL ~ ~ op.. cil. P. JI. ~es soulignés par 
rëUtem. 
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les postulants arguant d'une expérienG.'! professionnelle ne peuvent qu'être. 
en priori~ recrutés. Les jeunf'S demandeurs d'emploi, ou les chômeurs de 
longue dUTée risquent, quant à eux, de susàla' chez leur interlocuteur des 
projections qui m...tlent en cause les supports sociau.'C de la reronnaissanœ 
professionnelle. Ces St,\ppons ne sont pas. dans le secteur privé, légitimés 
par des équhralentS formels d'acquisition de certifications scolaires ou 
d'antécédents de carrière. n se construisent p31' analogie aux situations 
présentes. 
La sélediDn, qui se dit supportée par }' âge des candidats, est en fait une des 
conséquences de la concurrence accrue rentre 15 postulants, laquelle déroule 
de la diminution des offres d'emploi. Mais si œtte sélection s'effed:ue dans 
ce sens, C'est aussi parce que l'embauche obéit à des mécanismes plus 
profonds. qui ne doivent rien à la conjoncture. Le recrutement, en lui-
même, ne change pas. Ce sont ses conditions qui se modifient. entraînant 
alors laIT lot de bouleversements sociaux, parmi lesquels les difficultés 
d'accès au tra\rail pour les plus jeunes. 
Parce que l'âge a été très rapidement, identifié comme un des critères 
définissant les populations "en difficulté". il a fait }' objet d'une 
stigmatisation précoœ à b'a"yers les dispvsitifs d'insertion proposés aux plus 
jeunes. Dispositifs lo/iS ans" puis 16/15 ans, puis encore poUT les pIns de 50 
ans, l'âge est devenu un élément mcontoumable - _ la définitian de 
l'exclusion. Du même roup. il a permis ~ue sod oCu.ilté. autour d'une 
donnée physiologique et uobjectit'e" r r ensemble du proœssus ayant aboutit 
à ce que puisse être mise en év'denœ une relation statistique entre l'âge et le 
chômage. En retoUI, et é~ précisémer.t en cela que fon peut parler d'une 
mythologie de l'e:rdusion, la discrimi.'"lation à l'embauche n'es~ plus 
expliquée que par des It!présentation5 sociales de 1" âge : la moindre 
expérience professionnelle des jet.mes et la fuole Idltahilitê dtS ,.ie..oc 
Mais. parce que râge est un des composants essentiels du m}rthe, il vient, en 
retour, éd"iÎrer les procédures discriminatoires à l'embauche.. Les 
employeurs trouvent là d.s justifications à lem mesur~ pour recruter les 
publics déclarés en diltrulté sur des contrats ~'"ÏSantS et mal rémunérés.. 
Vexdusion revêt ainsi les formes qui avaient contn1mé à la définir, 
radicalisant plus sûrement une représE."" lation dualiste du "'marché du 
ttavaü-_ 
3/ Impossible TelIConlTe ? 
Les intérêts des uns ne peuvent se conjuguer al 2C les projets des autres que 
si leurs chemins se croiseqf, et trouvent l'appui nécessaire à la conclusion 
contractuelle. n n'y a pas de caractère inéluctable à la marginalisation 
profes.sfunnelle de certains groupes sociaux, sauf à amsidtrer que la Nature 
est économiq"'ole et qu'elle fait lai dans tous les cas. Nous prffiODS ici l€ parti 
de considérer qu'Elle est le résultat de mécanismes sociaux dont l'éw-oIu!ion 
~insait dans des représentatio.ns collectives dépassant les intérêts 
individuels-
Pour qu'une rencontre soit oossible. il faut qu'il existe des points 
d'"mtersection entre des trajectoires. ici socialement distinctes. L' e:mœuche 
n'e:; pas systématiquement, nous l'avons ~'U, générée par des pratiques 
formelles de recherche de candidats ou de recherche d employeur. Mais elle 
est toujours à l'intersecnon de leux mouvements dynamiques qui rendent 
probable un recrutement. Les enquêtes que nous avons réalisées. qu'elles 
reti&-ment le point de 't'ne de YewployetIr ou œ1ui d'l salarié. montrent que 
les ua!:' et les autres se positionnent sur des circuits 'lm fonctionnent de 
man.ièIe sélective. Cette circulation balisée de lr"mIormation sur J'embauœe 
évolue dans le sens d·1ble moindre lisibilitê de l'offre. tandis que la 
dmtande se fait de plus en plus pressante. 
D'un côté en effet.. les offres d'emploi proprement dites passent moins 
souvent par la pre.-se" et œBes qui paraissent à •• Al'-TE som 1!.Arartéri.sées : 
petits empIoj-eurs on emp!ClJdUS parapublics1 conlrats à durée détemünée 
ou offres dictées par A~ aides à l'embauche.. Ceux qui trouvent un travail par 
}' Agence n'ont 5O'llV51t le choix qu'entre des situatim:.5 précaires. qui., bien 
souvent. les ramènent à leur point de départ au bout de quelques moL, 
D'un autre côté.. les postulants s" organisenl Ds assaillent d5 entreprises de 
candidatures spontanëes, ils se présenta\! aux employeurs. ils se pressent 
aux portes des agences d#Ï!n!érim, ils se groupent en associations.. Les 
demandeurs d'emploi se montrent, ils sont rompœs, E"' si les chlHres prêtent 
parfois à dismssion., lem Q'J"1lj)tabilité reste toujours plus fiah!e que ceBe des 
offres d'emploi. Celles-ci sont pen .. 'Onnues. et les statL~ques qui les 
r~t som ktitpms aléatoi:œs. 
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La distorsion entre les offres et 15 demandes n'est pas seulement 
quantitative. Ele réside aussi dans la manière dont elles sont traitées par la 
œllectivité Tout demandeur d' emploi, souvent parce q1fil cherche à être 
indemnisé, est recensé.. Ses droits à l"'mscription sont étudiés et ses 
recherches œntrôlées.. Du côï~ des employeurs, rien de tout cela. Us peuvent 
chercher en ~ augmenter et réduire lem peISOnnel sans presque rien 
demander. Lr'"mscription obligatoire à I"ANPE de toutes les offres d'emploi 
n'a jamais été appliquée. L'aurait-elle pu. au regard du nombre de 
recrutements informels qui se déroulent dans les entreprises ? 
la question de la rencontre entre J"offre et la demande d"~mploi est une des 
plus cruciales qui soient. Elle explique une partie Jes distorsions dans l'accès 
au tIa;,.'aÎI des candidats_ La liberté. au nom de laquelle employeurs et 
po:.'"1u1m!s rentr<P!lJ en amtac les uns a,,'ec les allb"es. entrave, au bout du 
compte. la Eberté de chaom de rencontrer chaque autre.. Car œtre question se 
pose autant pour les recruteurs que pour les recrutés- Paralysés dans leurs 
décisions par lem position économique et sociale. les employeurs ne 
renonvellent que peu leurs cirruits d' embaucr.e fis ont même tendance à se 
fermu sur des modes privés.et restreints. Embauchant peu. ils embauchent 
moins large. car s'ils ont pléthore de candidats, Œl:X-ri sont le phls souvent 
fE'mltés par la même \"Oie_ A une .mgmentation brute du nombre de 
caruiïd.atures. corre:,-pand. dans les fait:s, une restriction des possibles oHerts 
dans les profils annonŒs- Et ,cr est !i' degré d' ouverture sur l'extérieur - de 
fenb:eprÎ5e -, représenté par l'éventail des choix qui se présentent aux 
emp~ qui en est d·autmt.. réduit 
Pour les demandeurs d'emploi. l'argumentation est plus simp]. les offres, 
sont.. quant à efies, peu nombreuses. et lem non-passage par des réseaux 
visib1es diminue d'autani les chances d'accès à remploi des non-initiés. Ce 
n'est pas par des stages de formation ou des aides financières aux entreprises 
que r on augmentera ces chances., tant que le fiou envahissant les 
opportunités d'embauche continuera à brouiller les chemins d"acrès à 
l'emploi Car en postulant pIns SOUVênt,. et sur des postes plus Msms-, 
chaque demandeur d'emploi aurait beaucoup p!us de chanœs de se placer 
qu'en suivant des stages d"initiation aux 1RF". 
Si la discriminatitm à Yembaucœ mmmenœ par j'accès à foffre d'emploi, 
elle ne se timite pas à œla. Nous awns vu, tout an l~"g de ce Uav.ID, 
481 
l'impact sélectif de aitères de plus en plus formalisés autour d'une 
représentation "'normale" des candidats privilégiés. Celle-ci. bien sûr, joue 
très nettement en faveur des salariés en po:t"i.e, ou des jeunes diplômés. Les 
taux ~ plaœmep· Dar voie de presse - moyen qui, par prinàpe, touche 
égaL=ment toutes les catégories de chercheurs - font appa.ra!lr~ les chances 
JIÜnOrées des candidats les plus élo1gnés du salariat. 
Les recruteurs agissent comme si, justemen~ il leur était difficile de 
s""unaginer les conditions dans lesquelles un candidat. ne travaillant pas., 
peut occuper un poste dans leur entreprise- Ce! obstacle est lié à 
---_.- .~ 
l'impossibilité. pour le recrutetL.. d'anticiper les compétences d'UT: individu 
extérieur à son établissement. en dehors d'une juxtaposition directe entre ce 
flU'il fait et œ qu'il fera. Ce qui manque alors, n'est pas à chercher chez le 
salaré, ni même ~ )' entrepri~. mais entre les deux _ TI manque un tiers, 
référence indispensable à raccord des pa1 ties-
Ce tias manquant à i' appel. où le trom er ? La législation du travail, en 
établissant des distinctions définissant les d.illf 'es formes de rontrai de 
travail, ne parait, en définitive, que bien il. l' .aîtement répondre aux 
multiples formes indh."Ïdualisées et co-'1v~:1tionne" ~ qu~ prend, sur le 
~ r emhauche ri un salarie.. PlllS spécifiquement, la législZl1icn sur le 
recrutement, outre son ambiguïié. est maI comme des employems a.:mune 
des saiariés, qui nt: -rouvent pas là un suppmt structurant les fO:rm6 de lem 
engagement. 
L'e§role a longtemps pemùs la régulation des embauches dans la fonction 
publique_ Le diplôme faisait loi.; et les répartitions des ageI:ts d'État 
pouvaient se faire à travers 'a reronnaissaI:œ commune de cet ordre 
œHectif que représentaient les niveaux de sortie du système éducatif- n noos 
fant ici parler au pa'iSé, car on peut, aujourd'hui.. mettre en doute :a 
pérennité de ce système, lU vu d'une part du sous-dassement des diplômés 
~ :"'5 GJn.roUIS auxqu- '-ls ils aroèdentl et d'antre part, de r augmentation 
relalive des contrats de iravail de dn:rit pri~"é dans les administrations 
publiqœs el p;:n-publiqnes.. 
En œ qui amœme les étabiisseIr.ents privéi. l~émle pem-e:ne jooer œ mIe de 
tiers dans remballdœ ? Autrement dit. la sanction ~ signifiée par le 
4S2 
diplôme est-elle suffisammmt reconnue par les employeurs et les salariés 
pom supporter les b:rmes de la nêgodation ? 
La réponsE' est difficile, car il faut ici faire en.trP.r en ligne de rompte deux 
aspects de la relation entre niveau de diplôme el emploi D'une partI le 
caractère sélectif de récole se répercute largenu:nt dans les àistributians des 
salariés : plus on est diplômé. plus on a des chances de trouver un emploi, et 
plus œt emploi est qualifié.. Cependant. on constate que œtle prot.ectian est 
de moins en moins reconnue comme te:llf. puisque la référence à la 
formation est fortement dépréciée dans les discours des employeurs, ain:,j 
que, dans une moindre mesure. dans les disroms des salariés- En outre, il ne 
s'agit toujours que d'une référence "théorique"', "de principe", qui. si elle 
justifie des prises de posi~ justifie de moins en moins l'acte d'embauche 
lui-même.. En période de fort chômage. la \-aIeUr du diplôme est rapidemmt 
supplantée par celle de la proximité à remploi 
Le système éducatif ne peut être médiateu~ que dans une embauche qui met 
en concurrence des individus qui se trouvent dans les mêm6 situations 
sociales et professionnelle;.. M;lS il procure. dans tous les cas. les critères 
décisifs - et externes - des premières sélections- Le diplôme r: :semble à un 
tiers agissant mais non ÏIbcrit dans un système de référence remnnu. n est 
souvent dénié par les employeurs. il se dit moins comme une valeur que 
comme un outil de sélection. 
Les intermédiaires de r embaume agissent-ils en tiers ? Dans ur. sens .. on 
peut dire qu'ils ocrupent cette plaœ laissée vacante à la fuis par la légiclation 
et par l'émie, place symbolique qui argumente de la valeur d'un individu. 
Enrore que tous ne peuvent être considérés de la même manière. L'Al\:-PE 
est un établissement public. qui se définit avant tout comme une in.stitu.tion 
cn?ée pour les châmems, et représente alms sm roui le chômage. Candidats à 
l"emploi comme empln}~ ne peuvent trouver à r Agence les surports 
narcissiques de leur mise en ~tion. puisq~ le modMe qui y est proposé -
la gestion du dIDmage - rontr.arie. sur le fond. lems athmtes œspecti'\"6.. 
Les iÏeIs les pIns agissant dans le recrutement sont les entreprises de travail 
tempœ'aire. Elles remplissent œ rôle dam. te sens où elles fournissent aux 
emplo)~ems la passibilité. à la fois de se déchaIger du poids de la séledion -
J'embauche temporaire est réalisée par l·agenœ - et de s'identifier 
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positivement à son action - œlle de recruteur -. Fonctionnant comme des 
commerçants avec leurs partenaires, les agences d'intérim prennent en 
charge la partie la plus lourde du recrutement, sur le plan administratif 
autant que sur le plan symbolique- Elles déchargent le recruteur de son 
engagement vis-à-, ris de son sabrié, et le dispensent à la fois d'embal:cher et 
de débaucher. Ce faisaI1~ :l~ proposent Wl transfert d'autorité qui est vécu 
par lems clients comme un vâitable partenariat 
Du côté des salariés, les entreprises de travail tempor.ille ont sensiblement 
modffié leurs pratiques. Elles opèrent une véritable sélection, recrutent sur 
rus critères pr '>pres, avec des outils spécialement conçus à ce! effet. Ce 
faisant, elles se constituent un personnel qui porte la marque de leur agence 
avant de porter celle des entreprises qui en disposent. lJes rocédures de 
recrutement aux avancements par ancienneté, en passant p..I les avantages 
sociaux, les agences d'intérim sont aujourd'hui de véritables gestionnaires 
de fembiuche. Et si œtte embauche est temporaire. elle ne l'est souvent plus 
que sur le lieu de travail. puisque le pasonnel de ragenœ peut. lui. ~y 
1 stahlliser. 
Ce qui se produit au Sl.qet des agences de travail temporaire ne doit plus être 
a:ms:idéré comme un acr:ident ~ la ai.<;e économique. En attirant r attention 
de ses l.ecteurs sur les mooifications des formes de mise au travail que ces 
sodélês proposaient. Madeleine Guilbert .!vait déjà peIÇU. dans les années 
soixa.~ qu'i] s'agissait d'un phénomène dont Ir"nnportanœ - qu'elle jugeait 
néanmoins non généIalisah!e - ne devait pas être négligée1. L' élargi.~alI 
du reœms à ce; formes d'embauche. y compris pour du personnei qualifié, 
voire P'lm 1" ent.:adrement, tend à ronfmner un moU\·emt"ut qui ~in..'CrÙ 
profondément dar.s des pratiques notrreIles. qui ne peuvent pas ~~liquer 
par des aléas am,ion.dtIrcls. 
L'emploi, ici, prend u.-qe valeur propre. il n"est pas assimilé à un poste. ni à 
une entreprise. n est l"équivalent à la fois de compétences reronnues et 
d'accès à un revenu. L'utilisation massive de œtte fmme de travm peut être 
comparée à un détomnement du lien salarial dans le même sens que la 
réapparition du travail à domicile ou de certaines professions libérales 
lGUILBERT M... lO\Wf N.. ROUSSEl. ).1.. .. La pr.atique de fembaudie dans qœlqœs 
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rattachées aux entreprises. Ces différentes formes d' emploi. qui déplaœnt le 
lien salarial en dehors des murs de la production des biens ou des ~œs, 
mntribuent à éloigner mntractueIlement le salarié de ses donneurs d'ordre 
Que ce travailleur soit statutairement indépendant ou lié à une entreprise 
de tra,'ail intérimaire, un écart se creuse, vide de ce qui fonne la nature 
même du contra! de travail. entre ies décideurs el les exécutmfs. 
L'absence de référent à fembauche contribue à donner moins de poids à un 
échange dont les termes apparaissent clairement sur un contrat de travail 
Mais les tiers sont agissants eIt périphéri~ séparant plus sûrement deux 
mondes qui ne ~ trouvent plus dans un faœ-à-faœ dl..al Ce n'est plus 
seulement les cJf:res d'emploi qui de\"Îenr.ent invisibles, mais les critères de 
sélection. les offres d'emploi des agenŒs d'intérim sont funinaires.. Elles ne 
demandent rieT à J'exception d'un métier, d'une compétence ou d'une 
qualliication.. 1 .: silenœ dont elles fom preuye daytS les médias n'implique 
pas qne la sélection so:t inexistante. mais plutôt qu'elle n'est pas du registre 
du candidat Celui-ci doit faire a1.-ant mut le -choix'" de rmtérim.. car c'est la 
seule chose sur laquelle il peut compter : un statut., un Œ\"'aiU. des missions.. 
Enfin, la plaœ de j·âat dans les procédures d'embauche est ambivalente. 
Suspects d'êtte responsables de fa&:,ora1.'atWn du chômage. ses reprlsentants 
jouent lems manrlats électoraux sur ~es statistiques de r A!~-PE Une telle 
situation ne peut 91e rendre impossible, pour mi gouvernement,. de 
conserver une situatiun d' arbitre. car il deVÏf>nt ïmmanqu.ablement partie. 
En proposant une panoplie large de contrats de tnn,~ en assouplissant la 
légi~lation. en aan.-dant des aides à fembaucbe pour œrtaines caœgmies de 
salariés, YÉtat justifie les exclusions. argumente la di:sa"iDlination" rémunère 
des systèmes palliatifs.. n s'implique dans une proœàme qui est œ1le de la 
négoriation du amtral Of! travail. diminuant du ~ coup le pouvoir de 
diSOlsslon du futm sala11é. 
Ce fai.~ rembaucbe des "publirs en diffi~ se déroule selon des règles 
pré-êt.abties qui fixent les ronditions légales, la durée el le salaire du travail 
et prive les -ieux parties ronttactnafisan d'un. préalaNe néassaire à une 
véritable insertion.. te dIDmem qui peut faire œnéficier son employeur de 
réductions importantes de cotisations sOO.a1es doit, !uï aussi. passer par une 
desaiptiœ de son élat qui argumente de sa situation -d'exclu", et qui bD ôte 
la possibilité de négocier, librement et indhridueIlement, les termes de son 
contrat de travail 
Les formes de Irmsertion conditionnent celles de l'exclusion. Elle prennent 
place dans un système de représentations sociales directement liées aux 
positions qu'occupe chaque groupe dans son rapport au tra\d Le hiatus qui 
apparail dans la discrimination à l'embauche de certaines catégories est le 
résultat des diffirultés que renmntrent les er plOfeuI'S à référer leur système 
sélectif à des valeurs socialement reconnues. Mais, au-delà de la question de 
la référenœ agissante au moment de l'embauche, cest, plus général~ la. 
valeur du travail, comme lieu de construction des identités sociales, qui est 
interrogée 
1V.C2 Et s'ils ne voulaient pas travaiP 'r? 
La prégnance du chômage, qui est aujourd'hui inscrit comme une donnée 
probable des parcours professionnels. mcdi.fie en profondeur les 
œprésentations du tr.n"ail qœ se forgent les salariés. et marque les parrours 
de recherche d'emploi. n ne s'agit pas seulement d'une évolution 
cr.IaIltitati~ des char.œs statistiquer, d'obtenir rapidement un emploi n 
s'agit plus SÛIeIneIlt d'une transformation des enjeux du salariat aù parait 
se rider parfois jusqu'au contenu de ridenti1ê acquise par le travaill . 
Nous retraœron. . ici des parcours inrdviduels, qui clivent autour de deux 
formes de ""penser le tra,,"ail et le chômage"'. des positions qui ont le mérite 
d'interroger les moèifications historiques des concepts de travail et 
d'emploi Le premier de ces parcours. caradéristiqœ d'un ouvrier qui est 
en.tré sm le marché du travail avant "'la crise", illustre une po:.-mon, où, à 
défaut d .... nnages contraires, le ge."te du trava!l suppo.t;e à lui seul toute la 
symbnliqne de 16identité sociale. A ce récit, nous opposerons celui d'un 
jenne intérimaire des chantiers navals de Saint Nazaire. Pour œlni-ri, le 
chômage reptésenre. au-delà de son propre parcours, une romposante de la 
lDUBAJt c.. .. ~ trat;ail. fieu el ~ des o:mstrmiÏtms identitaires -. ~ Pn:Ijd • 6"'236. 
liNer 1933/:m pp. 4145 
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vie professionnelle. L'acte de tra,,-ail, trop peu évident et réellement 
incertain, dispute alors à r acte d'embauche les supports de l'identité sociale 
et professionnelle de ce jeune homme. 
Mais il ne s-Ilffit pas de repérer, à travers les discours de deux ouvriers de 
génërations diffP.rentes, de quelle manière le travail, l'emploi. le métier, le 
chômage. sont racontés, et ainsi trouvent place dans l'imaginaire de chaam. 
pour affirmer que }' on se trouve devant une révolution des fonctions 
sociales du traV3il. Bien au contraire, l'évolution de ces représentations doit 
nous conduire à interroger les conctitions d'accès au travail comme le reflet 
d'un acte d'échange, visant à pérenniser les modèles fondateurs au prix 
d'une iorme renouvelée.. 
-Ah. c'élQÏf p125 comme milint~r1!lnt. hein ! On pllTtllil d'une boiû le 
œrdTmi d le lundi lm Qwit du boulot. Et enCOTe, on atLi7ldJlil toujours 
Q~ un autre emploi iWil1Û de pmiT ... nmis c'est imli que ce n'imit p5 
J1QTei1 iliJ.Œnt. FrŒ qu'Jmiild. les employeurs aazirnf besoin de rlDUS. Or 
milint.en.mt. il Y Dl Q t.e11ement qui attendent qu'on est bien obligé de fme 
œmme le œuf r employau- t 
"cam llUire cJmse que 11Zliin1mant. hein ! 011 pouœil rzrtU, on pmilil~ on 
tmaif deux ou trois propositior.s pouT Tma-roi11o. Ça n'avait ria! j ooir_ 
c'tSt WllÏ qu'iWf:C un CAP, on troumi! du tn'111ilil tout de suue." :2 
Les salarifs les plus âgés de notre échantillon racontent ainsi le 
bouleversement de leurs rept-5. entre leur:.; premières recherches d' emploi 
et aujourd'hui Les témoignages sont surtout marqués ~ la rapidité avec 
laquelle un emploi s'obtenait, -natwellement". faisant du travail une 
mmposante inronioumable de la "te active Ce n'était pas seulement de 
:remploi en abondanœ, c'était de remploi à l'évidence. Les questions ne se 
posaient ainsi qu'en termes de contenu du po:>-œ. de rétribution du travail, 
1 magasinier de 45 ans 
~de46ans 
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ou d'évclulÎŒl de statut. TI n' y avait pas d' alternative à l'emploi, puisqu'il y 
avait, là ou ailleurs, du travail 
Pour illustrer cette élt'Olution. et la manière dont elle s'inscrit au niveau 
symbolique dans les récits des interviewés, arrêtons-nous sur l'expérienœ de 
Jean, âgé de 45 ans, et qui a débuté comme ouvrier de la métallurgie. 
Ses premières expériences sont marquées par des ruptures familiales qui 
l'ont poussé à entrer dans la \'Ïe professionnelle. Quittant récole avant 
l'obtention de son BEI, il travaille quelques mois dans une entreprise 
métallurgique avant de partir à l'armée. dans la ma.rin.e A son retour, il 
contacte son anàen em,loyeur qui le reprend automatiquement Son bagage 
se résume à sa formation: -jf me suis prisenti cha. un employeur qui m'Q 
dit: qu'est-a que tlIW.l5 Jm!Z ~it ? ben, je iJÎms de l'émIe St Niroms. rue de 
Vaugirml. n amnaissail très bien hl fornmtion de ces gt1l5-bl, jf pmst qu'en 
mm qu'employeur, il fa TfSFdic. puisqu'à l'heure actuelle. 25 ans après. ils 
hl respert.."71t encore - . 
Insatisfait de son }Xb-:te. il déride de démissionner. sans inquiétude pour sa 
recherche future de traraiL Pour Jean. l'adéquation entre le demandeur 
d'emploi et l'employeur était alors une que:,-non de reronnaissanœ : "les 
employeurs o.emDlldlliènt un minimum dans h qullli[iaztiDn : si les 
qzmlifiœtions ililimt reconnues C01"11l'le telles. et si, en fin dt compte, 
remploi !lœC bz fir:he de Fie mliqum émil reroTUm CCJ11I1M tel. dmtc FS de 
prOOlè:rJœs". Tout COIr.me la référenœ à une formation,. ou à une identité 
sociale et communautaire, la question se posait en termes de 
reronnaissanœ. et non simplement en termes d'équili"alenœ : le salaire et le 
po::."1e occupé représentaient la tâche eHectuée. 
Jean a une grande expérienœ de l'embauche. Après œ premier emploi .. il 
-tt:mIœ' sur un grand nombre d" entreprises.. "1ntérimaire.. a\"'aR.t l'hemel .. 
il effectue œ tour des métiers par choix.. pour apprendre, pour se laisser le 
temps de choisir : -(ceùlJ CDrrespondmt .à mes idks philosophiques de III 
1& ~ les 5chiets ~embaut:he d'0I!nTiers métallm:gisies d'1lœ gtande emreprise de la 
région n;m,t;;!jo;p en 1910 et 19;:!l. Jean PENEFF mtJntre qu'il existe un fort tum mw de la main 
d'œm-re ~ C'st ab:s de Tmtér'.m mlooti!ire'" qulJ s"agit. paisqœ. pour le patronat. 
de tels abandons .. oon seulement o"étaiem pas wWus. mais êWent bmd1Qpants.. Voir 
f'ENEfF J ... lE ~ el l'~ d.ts ~ pu k p;tmr.:l!. Cotmmllliatitm au 
~ .. Crixset  OUlilibe. ... I.a:sœ. Nantes. c:dDbre 1992 
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société, el puis de mon emploi qore je n'llùmzis pz bellUCDUp, en me dÏSllhf : 
llll gullmi même de respoir de faiTe ll1ltre c.lrase". 
De ceHe époque drmlenses embauches, il garde le souvenir d'une sélection 
sur le geste : la pièce à fabriquer, la 'f.lalité du trav-ail, la reconnaissance du 
savoir-fair~ tout cela bien avant lé vitesse d#exécution, bien avant l'idée 
oppressante du rendement: -on ÛlÎSSllÏf le temps belluror..cp plus mrge". 
Désirant changer de métier, il s'oriente vers le technico-commercial et entre 
chez Remington, grand groupe américain où il découvre un autre système 
de relations profe.;sionnelles : -œ qui m'Il JTllppé chez eux, c'est qu'en face 
chllque buTEQU y'llmit "monsieur Durand gllgM_." moTS y'aœit son SllÙliTe 
annuel, el c'êdiit en 1969 ! alors lil en film que fr121lQlis j'itais choq._ moi, je 
rigolais FrŒ que j'mis jeune mflis je suis sûr que beiluCGup auraient pas 
rigolé . .. 
Alors que Jean est soumis à une période probatoire d'une année, la direction 
lui "souffle" d'user de son influente jeunesse pour orienter les élections 
syndicales. En "bon français" d'alors, il !/y implique en effet, mais pour faire 
entrer le plurisyndicalisme dans r entreprise. ce qui le conduit tout droit au 
licenciement. Cette expérience rapide et marquante le laisse désemparé et 
incapable de faire appel aux syndicats ou aux prud'hommes pour se 
défendre. S'ensuit une première expérience furtive de chômage, mais 
surtout du statut de chômeur: '"[étais ... isolé. désaTflli. isolé surtout, 
totalemml isolé. Ce if.ll! llli fais. euh._ rai recherché du tnliJail. mllis je m~ 
suis InscriJ m chômage il r ipogut, Cf aui était ID. honte._ QI ne se fi2Ï..';!l1t pgs, 
c'élllif un éd-dC-. 
Échaudé par son licenciement, il contacte les entreprises d'État, et arrh"'e. par 
relation, à entrer à la SNCF. Son passage par la fonction publique n'entame 
pas l'importance qu'il accorde au .. gcp.it au tnnlàlÏr mais le met en contact 
avec un "imliüidualisme drms le fnwa11 très pnmonœ- , dans lequel il ne se 
retrouve jamais vraiment. n y Teste jusqu'en 1973, où sa volonté de partir en 
provi.nœ famèIle à démissionner pour entrer dans une entreprise de presse 
hauloise, comme chef de dépôt de presse.. après une période de formation. n 
assiste alors, dans les dix années qui sW"ent" à révolution de l'organisation 
du travail dans une petite entreprise : informatisation, parcellisation des 
tâches. puis, finalement. liœnciements massifs. n doit lui-même réduire son 
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temps de travail en hiver, ce qu'il refuse, et démissionne. TI est embauché 
immédiatement après, à temps pwtiel-l dans un autre dépôt de presse, où il 
s'adapte mal aux conditions de travail, tombe malade, et est licencié au bout 
de trois mois. Plus expérimenté que lors de son premier licenciement, il 
attaque son employeur aux Prudltommes, qui lui donnent gain de cause.. 
Mais ce Qgain'" est pour lui une perte à terme : impoSSlDle de retrouver 
localement de l'embauche dans ce secteur, sur la région. 
n ne fait pas seulement" alors. acte d'inscription au chômage, il est chômeur, 
pendant huit mois, cumulant ses difficultés professionnelles avec un 
divorce. Période très déstructurante pour lui, au cours de laquelle la perte 
d'emploi s'ajoute à une pme de domicile et de vie familiale. fi n'a plus de 
place. Ne sachant plus "où chercher", il accepte un emploi temporaire 
d'entretien d'immeuble en dormant sous la tente, uniquement parce que 
celui-ci était proche de son ancien domicile. li lui fallait, avant tout, trouver 
U':l tra"\'aÏl, tra'\~ provisoire et déclassant, mais qui lui permet néanmoins 
d'être en position d'é,\raluer sa situation: 7émifi tout à ~jt dizns le flou. je ne 
SIlDilis plus ce que je faisl2is, c'est pour {a d'ailleurs que j'ai dmngé de tnlMil, 
pœ'Œ qu'un jour je me suis dit ~ tiens. y'a quelque dwse li cinq minutes de 
ma parte. C'est put.tT ça que j'ai accepté Çl. DOM lai ~lé hz couleuüre, je 
cOilSÎ!fùe que c'est un édrec.-
n trouve ensuite un emploi comme manœuvre dans un dépôt rie presse 
parisien .. mais ne s'y plalt pas. fi va alors retrouver une place en se 
souvenant de son ancien métier, et recommence au plus bas de !'échelle 
dans une entreprise métallurgique comme chauffeur manutentionnaire: 
.. qwm:l je suis flTTÎiJé. ,if Sllis arrivé Ji nOIroe1lu comme si f émis li poil, Q 
poil ! même comme un llUmœuwe. d'ailleurs fémis un mallŒUVTt.. __ bon 
disons qu'llll dépm. c'éb:lit Q1 U'.l rifll puce que lai été totalement diprime-. 
Ses retrouvailles avec ses premières expérienœs sont aussi celles d'une 
identité qui se reconstruit; il met un nom sur les objets: LO ans tâprès c'est 
très bmuTe. très étrange de rdTO'.l'itu du lmltirid qu'on recD1UUlû mais 
qu'OlS ne amrJl.û piS_ On nfimnaù en tant que tel nais on ne amnml pQ5. 
Deme rlUàpÛltitm. je me suis rdro:.rué comme si j'll1JQis eu ... comme en 
sortœd de l'école __ m.a.is alms ln même temps beaucoup plus nu tbms ce 
sens mi_ rien de ce lf-œ je ooyilÎS, que je CGHmUsszzis. que je r~is, 
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{aTTÏiim $Ysténuztiquemenf Il y meUTe 12 chaque chose un nom, un fenne, 
un terme professionnel el un nom". 
Nommer les choses du métier l'aident à se retrouver une place 
professionnelle, en même temps qu'il perçoit un décalage important avec 
les jeunes qui entrent dans la vie active. Pour eux. Ului semble que c'est le 
contraire qui se passe : ils ont intellectualisé les outils dont ils disposent 
dans le sens où ils savent comment ils fonctionnent, mais ne se 
reconnaissent pas professionnellement à travers eux. Cette "remise sur 
piedn lui permet aujourd'hui d'envisager un retour vers l'Ouest, région où 
vit sa famille. y compris en acceptant un statut relativement bas, mais sans 
pour autant y perdre œ qu'il vient douloureusement de reconquérir : "'n y Il 
une question d'orgueil. Et puis une question dt fonction: qMJlnd Ott Il le ~oût 
il cutaines dwses. on peut p115 accepter d'être le balaueur.-
L'exemple de Jean illustre une situation dt" recherche d'emploi où le statut 
de chômeur s'inscrit dans une représentation du travail identitaire qui est 
décisive sur les choix professionnels. En décrÎ\~ant cette période de chômage 
si marquante dans sa trajectoire, il insiste sur l'incompatibilité apparente 
entre les offres des entreprises et les demandes des chômeurs, qu'il a perçue 
à œtte époque. Pour lui, ce qui a changé. é est que ~ sont les entreprises qui 
cherchent aujourd'hui, et que les salariés n'ont pas réellement les moyens 
de la recherche. dans le sens où ils adoptent une attitude de conformité à la 
demande des employeurs. Ces derniers o'blent appaJ"P-IlUJ'I:e.nt leur offre, 
mais de façon très théorique. et en décalage perpétuel avec la réalité des 
demandeurs d'emploi. L'annonce par laquelle Jeata a finalement obtenu son 
dernier travail disait tout simplement : -cherche O1lVTÙT sur milchine, 
prmMe amfa.d tel numéro-. Bien que peu nombreux, ces quelques mots 
ont é\·oqué une "'plaœ à prendre" pour cet anàen ouvrier de la métallurgie, 
une place comme à l'époque où il y avait du temps pour œuvrer. 
Le -goût du travail .. , le "'nom sur l'outil .. , tout cela décrit une rulture de 
métier où remploi n'existe pas en dehors d"une activité qui mérite 
~œ", plus encore que des ·connaissances"'. Cette représentation 
du tra\r.m est signüicati\."e d'une génêlatÎon qui s'est identifiée à un métier 
ou une profession. voire un milieu professionnel. sans se poser la question 
de l'emploi lui-même. Le chômage en revanche, la non-activité 
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professionnelle, n'ont pas de nom, ne se réfèrent à aucun autre signifiant 
que celui de "'échec". 
Pour les employeursJ Jean fait partie d'une catégorie de demandeurs 
d'emploi qui sont prêts à "faire n'importe quoi" ph..~}t que de rester au 
chômage. contrairement à certains jeunes qui. même en situation très 
précaire. refusent un poste non valorisant Mais l'acceptation d'un emploi 
sous-qualifié est. en même temps. pour ces chômeurs plus âgés. l'occasion 
de se situer à nouveau dans un système de références connues. n y a. dans ce 
déclassement aussi, la possibilité de se classer, d'en\isager un changement 
{un reclassement}, a!\lrs que le chômage les assignait à un vide, et donc à 
l'immobilisme. 
Pour les plus jeunes. la situation est différente, puisqu'ils n'ont jamais 
connu le "plein emploi". Là où leurs aînés ne peuvent qu'accepter du 
travail, ils ont les moyens symboliques du refus de l'emploi, puisque 
justement, pour eux, remploi n'a jamais été une éll"idence.. 
2/ lA pillee du chô11Ulge 
Pùur les salariés les plus jeunes. et en particulier les moins de trente ans, 
J'obtention d'un emploi est loin d'être -naturelle". Même chez ceux qui 
n'ont jamais connu de période de chômage. et qui se sont \"11 proposer une 
place avant même d'a\'orr à la chercher, la notion d'accès à J'emploi prend 
un sens bidl particulier. fis se sentent "priVilégiés" par rapport à leurs 
comp3.gnons, car ils se sont structurés à partir d'une représentation du 
travail salarié comme d'un bien rare, précieux, et soumis à des aléas sur 
lesquels ils n'ont pas néœssairement la capaàté d'·mlervenÏr. 
Si l'emploi n'est pas une évidence.. c'est qu'il s'est progressivement formé. 
pour les plus jeunes. une représentation du non-emploi Et même de 
multiples représentations, tant les images du chômages sont \ranées dans les 
discours de nos jeunes interlocuteurs. Mais ce qui les rassemble. ce n'est pas 
tant le contenu de ces représentations du chômage dont ils parir n , mais 
l'existence chez tous d'un support symbolique à cet état de non-emploi 
Contrairement à leur aînés, ils ont grandi avec ce possible. qui s'est intégré 
dans leur vision des structures sociales. Honni ou banalisé, proche ou 
étranger, le chômage a désormais sa place, il corrp.spond è! une position 
donnée qui n'est jamais ce vide - inimaginable - qu' ont rencontré les plus 
âgés. 
A partir de là, être ou non au chômage ne relève pas seulement d'une 
situation subie, mais dépend de la manière dont l'opposition emploi/non 
emploi structure les identités sociales et professionnelles de chacun. Parce 
qu'il devient possible, pour les plus jeunes, cf--! se représenter au chômag~ la 
recherche d'emp1oi revêt un S2I1S nouveau. Le choix peut s'opérer en dehors 
de l'occupation d'un poste. car il commence àans un esp.ace projecti1 qui 
intègre le non-emploL Les rapports complexes qui s'instaurent entre 
employeurs et jeunes demandeurs d'emploi, et qui alimentent la fatale 
question du "désir de travailler"" des jeunes, trouvent leur origine dans cette 
nom'elle situation où employeurs et salariés savent qu'ils peuvent être 
amenés à se passer les uns des autres. 
L'identité que procure le travail n'est plus seulement dite à travers une 
situation professionnelle proprement dite, mais d'un statut social général 
que procure un travail ~é : garantie de revenus, reconnaissance sociale .. 
possibilité d1installation familiale, capacité de consommation. Les repères 
iden.tifiants ne sont plus activés par "'l'exercice d'une profession", mais par 
"l'occupation d'un emploi" : comme une prLo;e de position stratégique. un 
emploi s'occupe aujourd'hui plus qu'il ne s'exerce, il positionne plus qu'il 
ne place. Ce n'est pas pour autant qu'il faille sacrifier au pessimisme d'une 
déstructuration sociale de "la jeunesse". Mais il convient surtout de repérer 
œmment les supports symboliques de l'identité "par le tra\r,ill" ont évolué à 
travers le temps. Là où le chômage faisait irruption dans un imaginaire qui 
ne r avait jamais anticipé. il fait aujourd'hui partie intégrante des possibles 
sociaux. Les jeunes salariés parlent de "se mettre au chômage" 1 réclament 
lems -d.TOits'" quand ils s'adressent à l'ANPE, el si le non-emploi est aussi 
souvent mal vécu par ces jeunes que par leurs aînés, ce n'e,-t pas parce qu'il 
est vide de sens, mais que ce sens, justement, ren\"OÎe au spe 'ire de 
l'exclusion sociale. 
Au rega:d du réci\ de Jean. Patrick. intérimaire aux chantiers de Saint-
Nazaire, tient un discours sur son parCOlh-S professionnel qui ne le situe pas 
sm la même ligne référentielle. Ce jeune ouvrier de 24 ans, titulaire de la 
partie pratique du CAP de tourneur après plusieurs échecs scolaires. n'a pas 
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trouvé rapidement d'emploi dans sa disàpline de formation_ n abandonne 
ses recherches dans cette direction pour s'orienter vers une autre "branchen : 
l'intérim. AgeT\t d'entretien, manœuvre, tourneur, soudeur, s'il effectue 
divers "métiers", il est toujours embauché par le même employeur : 
l'agence d'intérim. Pour Patrick,. ces diverses expéri2Ilces ne correspondent 
pas à un "choix professionnel" au sens où Jean l'entendait : elles ne lui ont 
pas appris un métier, mais une stratégie d'accès à l'emploi. n sait en effet 
maintenant comment survivre en intérim: il antiàpe ses périodes de 
chômage, il planifie les "creuX' en fonction de l'activité des chantiers. Son 
objectiI est d'obtenir une licence de soudure, non par "goût" du métier, mais 
parce que le statut de soudeur est le seul par lequel il peut espérer une 
relative stabilité dans_ ie trAvail temporaire. 
On "le remnniUl pas dans le discours de Patrick de désespoir lié à un vécu 
traumatisant du chômage. Consàent du marché de l'emploi sur lequel il se 
situe, son objectif est de gérer au mieux ce qu'il ne peut é\riter, et s'il est 
amer, c'est plus au regard des difficultés qu'il rencontre à faire des projels-
en particulier avec son amie - que par rapport à r occupation même d'une 
place professionnelle: -moi je dis que quand {ai des vacances, c'est qwmd je 
tombe au chânmge__ parce que sinon, il faut les prendre SUT If temps de 
f1Qi1~il._ il n'li a pas d'IWenÏT. on prut rien faire. on peut l1rn priooir __ c'est 
CR gui n'est pas éDidenL. Sylvie. elle est embauchée li la 1T11Iirie. on peut 
prendre des crédils. sinon, on Q tDIlt Q payer compfRnt_ poUT touI .... 
Patrick se fait embaucher comme il travaille : l'entreprise de tra~~ 
temporaire est pourvoyeuse d'emploi, lui fournil un statut, un revenu. Les 
soàétés dans lesquelles il effectue des missions n'ont pas de nom, il n'en 
parle quasiment pas, sinon pc;ur les assimiler à des marchands d'intérim. Ce 
qui alimente J'identité professionnelle de ce jeune ouvrier ne se repère pas 
dans la mise en acte d'un geste productif, mais dans la mise en action d'une 
stratégie de renouvellement du contrat, qui relègue le geste productif au 
rang d'un outil: c'est par lui qu'il peut être embauché, c'est en étant 
embauché qur"ù peut acquérir un statut social identifiant La chaine est 
inversée" le soàal s' autonomise du professionnel : le métier est le moyen 
par lequel une vie sociale est possible, non parce que le métier donne du 
sens à la ~1e sociale" mais parce qu'il procure les attributs signifiants de cette 
vie sociale. Cette représentation du travail décentre le processus 
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d'identification en assignant à remploi une fonction de transfert d'identité 
dont la source même - l'acte de travail -, lui échappe. 
Nous nous trouvons, à travers ces deux récits, devant des évolutions 
diachroniques qw montrent comment l'embauche tient une place 
partkulière dans les constructions des identités professionnelles. La nation 
d'identité est ici comprise dans le sens que lui donne Gaude Dubar, à savoir 
·'e résultat Q ID fois stllble el provisoire, individuel et collectif, subjectif ft 
objedit biographique el structurel. des divers processus de sodlzlisatÏor. qui, 
cDnjointement. cDnstruisent les indiuûfus el définissent les institutions-J. 
On voit ainsi poindre deux formes d'identités ouvrières qui se réclament, 
l'une de la reconnaissance du geste de travail, et rautre de la connaissance 
du marché de remploi Si, pour les premières, le travail seul est identifiant, 
parce qu'il ne s'oppose, symboliquement qu'à un vide, "un échec", pour les 
secondes, l'emploi se nourrit de son opposition au chômage, d'où il tire, par 
défaut, sa valeur identitaire. 
Que pouvons-nous en conclure, concernant la place du concept de travail 
dans les représentations sociales d'aujourd'hui, et en particulier ceHes qui 
président aux mécanismes d'embauche? Car, de l'épreuve discriminante 
sur le geste. qui sélectionne fréquemment les salariés d'exécution, aux 
épreuves intellectuelles décryptant les secrets d'une personnalité, qui ne 
sont, en revanche, pas uniquement appliquées aux cadres, 5 élabore une 
échelle de \'a1eurs dans lesquelles les salariés ne sont pas les seuls à se 
classer. Ces hiérarchies ne concernent pas tant le travail concret que des 
modes de reconnaissance sociale qui passent, pour tous et y compris pour les 
uexdus"", par l'aulonomisabon symbolique du lien social réalisé dans le 
travail. 
Scène du petit écran : le sympatlhque animateur d'un jeu télévisé interroge 
deux brillantes candidates : "que faites-vous dans la vie ?'" L'une se dit 
secré.taÏre et r autre Qtravailler"' dans le tourisme. Mais \?oici que" fort 
lDUBAR c.. Ùi ma1isatilm. ~ dES ~ ~ cl profrssimmdlts • Paris. A. 
Co!in,.l991. p.l13 
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indiscret, le présentateur insiste: Uet que faites-vous exactement r Là, nos 
deux jeunes femmes sourient: l'une et l'autre sont ~ la recherche d'un 
emploi_ en ce momenf'. Délicat. le gentil animateur s'esclaffe: uah ! vous 
êtes chômeurs !n 
L'attitude de ce professionnel de la télévision laisstoit entendre que l'une et 
l'autre avaient "triché" en répondant à la question. A partir de ce momenl-
là, elles ne furent pour lui ni secrétaire ni agent de tourisme, mais 
"demandeuses d'emploi". '1lans la vie", selon lui, elles cherchaient du 
travail Et pourtanL. dans la journée, peut-ëtre cherchaient-el1es un emploi, 
mais "dans la vie", eI1ü étaif'ut très sûrement ce qu'elles avaient déclaré 
être. 
Sandrine a 22 ans.. Elle n'a jamais tral,raillé. Même sans emploi, elle n'a pas 
toujours pensé à s'inscrire à r ANPE Ble est sortie à 16 ans de l'érole sans 
avoir obtenu le CAP d'agent de bureau qu'elle voulait préparer. Sandrine 
parle de son métier. de ce qu'elle veut -faire dans la \rie", elle parle de son 
"expérience professionnelle". Sandrine a "travaillé" au GRETA. Son 
"tra'\'aÏl" s'appelait: remise à niveau. Son statut: CR Avant même d'avoir 
eu un contrat de tra'\'êiiL Sandrine a "changé de métier". Car ce qu'elle est 
"dans la \rie" n'a pas nécessairement de rapport avec son statut "'dans 
l'emploi .... 
Sandrine, Patrick, Jean et les autres, utilisent des mots différents pour dire 
quelle place ils occupent "dans la vie". Et si parfois ces mots sont les mêmes, 
ils ne racontent pas les mêmes situations : quand il a réussi à nommer les 
outils qui l'entouraient, Jean a retrouvé une identité ouvrière. Sandrine, 
elle, est "employée de bureau" sans en a\'orr ni l'emploi ni le diplôme. Le 
mot opère du fait qu'il place l'indhridu dans une représentation qui peut 
n'a\'Oir aucun lien avec l'exercice de la fonction. De même" si Patrick exécute 
les gestes de l'ouvrier, il est surtout intérimaire : il ne se situe pas par 
rapport à sa place dans le procès de travail productif. 
Mais ces mots sont ceux avec lesquels ils se situent, par rapport à un système 
de référenœs qu'ils perçoivent de façon commune. Ces! au regard du travail 
et de l'emploi que ces références opèrent Quittons ces de'bats, qui visent à 
repérer, à travers des évolutions de langage et de situations, si la notion de 
travail a encore une quelconque valeur structurante des représentations 
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sociales, ou si, comme on pourrait être amené à le constater chez les plus 
jeunes générations, l'emploi seul classe les individus, l'emploi comme accès 
à un revenu et non pas comme fondement d'une identité reposant sur l'acte 
professionnel. 
Les pratiques de recrutanent constituent un bon moyen d'appréhender ces 
valeurs du travail qui s'expriment au mo:nent d'obtenir un emploi Elles 
montreru surtout que.. quelles que soient les méthodes utilisées, elles visent 
toutes à normaliser le rapport salarial, et forLl une large part à l'identité par 
le travail. Néanmoins, le maintien, sur le long terme, d'un chômage 
touchant toutes les catégories de salariés, semble remettre aujourd'hui en 
cause cette question de la valeur identitaire du travail, comme si celui-ci 
n'opérait que sous une forme collcrète et réalisée. Peut-être. au contraire, 
que l'impact de situations "d'acti\ité non occupée" met l'accent sur les 
fondements symboliques de ces représentations. Ces fondements font appel. 
non pas tant à racte de travaillui-mème, qu'au souvenir de la valeur de cet 
acte. Ainsi, il n'est pas utile d'être passé par le marché du travail pour se 
référer aux catégories professionneDes, et s'identifier à un groupe social 
On est loin, apparemment, de la définition marxiste des classes sociales, où 
le lien symbolique s'imbrique idéalement dans le lien productif. L'embauche 
nous fournit cependant matière à revisiter cette représentation de la 
structuration des rapports sociaux. Dans la problématique marxiste.. ce n'est 
pas tant dans l'acte productif lui-même, que dans la place conférée par cet 
acte sur la chaine productive, que nail l'identité sociale. Celle-ci trouve son 
sens dans le travail "en général-, et non dans le travail concret, qui ne doit 
jamais faire illusion "'naturelle" : "Le tnroaù semble Élu une calégorie toute 
simple. L.il reprise:ntlltiDn du tnwail dans cdte unÎVUSJlliti - ct.mrtrIe tnmail 
En g€nfnd - esf dIe illlSSÏ des plus anciennes. Cept."'l11Ùlnf. œnçu du point de 
ûll.e économique sous edte forme simple, le "tr~ir est une catégorie tout 
l1U5Si modente que les Tllpporls qui engendrert cetle Jlbstmction simple- LJ 
n f'OIlTTRÏf Illors sembla- que r 011 eiit F là simplenrem tr01l7Jé l'apression 
ilbstrMite de hz rdation la plus simple et Hl plus iinamne dilns laquelle - en 
qufÛlue forme de société que Ci! soif - entTent les lmmmEs en unI 'PIe 
productmrs. C'est juste en un sens. Dans riluue, non. L'indifférence Q 
l'éganf d'un genre ditmnini de f11:I:œi1 présupposf l'aistenœ d'une totalité 
bis diüelDppie de genres rifls de tT1lnilil dont auam lf'est plus Qbsolummt 
pridmninrmt. Ainsi les abstractions les plus gininlles ne prennenf ilU tomI 
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naÏSS4nce qu'avec le dive1oppeme::t concret le plus riche, où un aspect 
appaTllit comme appartenant Ji beauroup. comme commun .z tous. On cesse 
11ioTS de pcntlloÎr le penser seulement sous une forme particulière. "1 
Pour Marx, C est dans la société américaine, prototype de la société capitaliste 
a\>-ancée, qu'apparaissent ces germes de représentations abstraites du travail 
Cette analyse déJà fine de la "modernité" interroge de façon pertinente nos 
observations sur l'évolution des identités sociales par le travail On ne peut 
en effet nier r extrême diversité des places que la société salariale propose, et 
la complexité croissante des lir ,15 qui unissent entre elles des fonctions dont 
les rapports hiérarchiques directs s'obscurcissent au profit d'une 
pa.rœllisation importante des savoirs. L'évolution des modes d'embauche 
est bien sigr lficative de cette prédominance de la capacité à occuper une 
place sm celle à accomplir un acte. 
Que œHe place soit une place au travail ne change finalement que peu de 
choses.. Car les sélections agissant au moment de r embauche procèdent de 
beaucoup plus que des compétences professionnelles. el font appel aux 
qualités que chaque groupe social accorde aux indh.i.dus des autres groupes2. 
Qualités professionnelles et \'aleur sociale sont si étroitement liées qu'elles 
s'entremêlent sans cesse à des stades di\~ers des rapports sociaux.. Ce qui 
"fait" l'ouvrier dans sa culture oU\7Îère, lorsqu'il se retrouve en familte, 
lorsqu'il joue.. lorsqu'il s'habille, lorsqu'il ain:lel se défait-ilIOfSGU'il perd son 
emploi ? Est-ce, finalement. l'acte de transformation de la matière qui 
produit r ouvrier. ou les qualités - sociales autant que professionnelles -
conférées à œwc à qui est ronfié cet : '.te ? 
Pendant que les gestes du travail s'autonomisent, se déro~ s'analysent" 
ils sont assimilés à des statuts, à des positions qui contribuent à la 
structuration des rapports ~ les agents sociaux. N'est fi:mement retenue 
de r acte que sa portée symbolique. Celle-ci, par retO'.Jr, devient la condition 
d'exerdœ du ~-te professionnel L'employeur cherche le candidat qui saura 
le mien:x donner du sens à son exerdœ professionnel, comme si œ sens-là 
lMARX K.. ~ j & c:ritiqr;.t ~ riœ~ ~-:Œ. Paris. Édîtions ~ lm. 
clntroduction ~ la critique de fémoomie~. pl69 
2aAtmVACHS t.t.,l.is cd7fS soci::u ~ b mi::min. op. ciL P. 26: et suÏV. 
3\'ERREf M.", L:: ~ œror."m:. Saint-SBastien,. AU édition. 19S5. 
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nourrissait l'activité même de l'entreprise et pouvait à lui seul Cf':tforttT sa 
place sur le marché économique. 
Cest sans doute la raison pour laquelle les recherches sur le chômage - et les 
chômeurs - et ~ particulier celui des jeunes, s'orientent autant sur ce qu'il 
est désormais convenu d'appeler le Uprojet professionnelu • n y a dans cette 
notion de projet l'idée d'une réalisation projective anticipée, à savoir qui se 
construit en amont de l'expérience concrète de travail L'accès à Yemploi 
subordonné à l'existence du "projet professionnel", se fait l'écho des 
employeurs qui demandent aux candidats de justifier leur "motivation" 
pOt:I occuper un poste qu'ils ne connaissent pas, ou de leur fournir une 
image concordante de leur "'personnalité .. avec la place qui les attend dans 
l'établissement 
Les salariés ""éduqués'" dans le "plein emploi" n'ont perçu la symbolique du 
geste de métier que dans r exercice "obligé" de ce geste. Pour les actifs 
d'aujourd'hui. la signification profonde de l'adhité professionnelle est 
n~ent séparée de rade lui-même, sans quoi il n'y aurait pas 
d'identité possible. Ce faisant, cette identification sociale se construit pour les 
générations suivantes SUT le souvenir de la symbolique de r acte de travail, 
complexifié à la mesure des niveau..~ selon lesquels se structurent les 
rapports entre les agents sociaux. Ainsi, même s'il n'est pas nécessaire 
d40ccuper un emploi pour appartenir à un groupe sorio-professionnel. éest 
bien de ce même sens social donné au geste, que se réclament les 
représentations"mr .rnes-' du tr.!\~ 
"l:llnatomie de 11wmme esf 'M de{ poUT (s;malomre du singe. Les signes 
illUWllmfaus d,UM forme SUpbiDiTt dans les 5p«es 1l1limahs d'ordre 
infériezu ne paroeJlf pouT autant êlre compris que lorsque fil fonne 
supériEure est elle-mime diji cmtllUf. Ainsi r écolUJmie bmugeoÏSe nous 
d.cnme liz def dt rêa:mDmie Q,ntique. dc. Mms rnd1.tm€m li h2 mmière dt:s 
imrwmistls 'l'Ji effQU1lt fOliÛ'5 les différences hi.~ el 'OOimt dans 
Willies les fGTmes dt soci.iI.é celles de liz société œ..fTgroisf. On peul 
comprendre le fribut. ~ dizr~ de., fj&m7 011 conr&Îf Iii mûe foncière. Mm 
il ne fmd FS lis identifia·· i Cette interprétation du mécanisme historique, 
si caractéristique de l'œuvre de Marx. nous met en garde contre des 
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assimilations ou des oppositions trop rapides entre les manifestations 
ponctuelles de phénomènes sociaux profondément évolutifs. 
Les rapports al: tra\~ participent immanquablement de ces liens qui se 
tissent sur la durée. et dont le sens no'lS est fourni avec le recul de l'histoire. 
Ainsi, des modifications profondes apparaissent dans les différents modes 
de représentation du travail, coexistantes encore aujourd'hui à travers 
diverses générations d-i: salariés. Mais ces modifications profondes ne 
procèdent pas d'une transformation radicale des rapports sociaux, en 
particulier elles ne nient pas la place du travail dans l'élaboration des 
identités sociales et professionnelles.. Cependant, celles-à se construisent 
d'une manière différente, adaptée à la situation économique à laquelle sont 
confrontés employeurs et salariés. 
Ce que nous apprennent, à travers les modes d·pmbauche. les positions èes 
jeWle5 chercheurs d'emploi sur la valeur soàale du travail, doit nous 
amener à relati'l.>1ser l'importance de l'exercice concret du métier dans la 
construction de ces identités. Y compris pour les "anciens", entrés très tôt 
sur le marché du travail, et n'ayant jamais connu l'inacti\'Ïté, les identités 
professionnelles se forgent avant ces premières expériences, dans la famille, 
récole, la rue. l'acte productif ne serait alors qu'un support - parmi d'autres 
possibles - des mécanism:"5 de structuration sociale qui tromrent leur sens 
dans la symbclique du geste plus que o.ans le geste lui-même. 
n est vrai que dans ce mouvement de détachement de r acte concret. le 
travail parail perdre une partie de sa valeur. Ou tout au moins cette partié 
qui se réfère à la chast; au geste, au sens originel. Valeur d'usage pourrait·on 
d.in; qui s'effacerait au profit de la valeur d'échange. Car ridentification au 
travail - plus que le trav.nl lui-même - prend une place autonome aux 
polies de l'emploi, dans J'embauche. comme référent premier du 
recrutement.. Ce processus peut être assimilé à un mouvement de 
-refoulemem de Ùl forme amane et -naturelle" th u qu'il s'agit 
li: éU.smger, des tmœs des actWités. -1 Be.mani Doray décrit ainsi le rapport de 
la marchandise et de son èquivalent "argent". "Celte forme nardTeI1t de 
l00RAY B... .. De la prodDdioo ~ la suhjedirilê. ~ pour une dialectique de ~-, 
d.ms jl. sv l*in;itria.l.qfiti.  ~-:us. rr..strl1ms ~. Paris. Editions 
socWes. 1951 .p131-132 
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l'objet de rWl1znge est donc. dDns un premier temps, refoulée, 1TUlis elle est 
immédiatemenf représentée dans un autTe support, le "corps de 
l"iquÏœlenf' CMilnJ. Chacun TeCDRnIlÏl aloTS, dans l'équivalent, Ù2 présence 
même de l'impalpable mleur quO on croyait dispar.le.· 
On retrouve ici une analyse de l'échange qui peut aussi bien !tappIiquer à la 
procédure de recrutement Comme sur un marché, qui est justement celui 
"du travail", ce qm !téchange au cours de l'embauche n'est pas du travail 
concret, mais de l'équivalent du travail, qui contribue ainsi au refoulement 
de l'activité de travail elle-même.. Dès lOfS. le rapport direct à l'acte peut être 
réduit à une simple image, il lui suffit d'ëtre représenté, pour que 
fonctionnent les conventions de catégorisatictl sociale et professionnelle, 
mesurées à l'aune de la \"aleur d'échanbe du travail. Le moment du 
recrutement apparaît comme un lieu de condensation de phénomènes qui 
trouvent leur origine dans le rapport social induit par la relation salariale, 
mais qui sont relégués aux portes de remploi Ce déplacement à la fois du 
contenu et du sens de la relation de tra\'ail donne un poids tout particulier à 
la procédure d'embauche. qui devient pour elle-mëme ~m enjeu, et 
dépossède du même coup le trawril de la charge symbolique et conflictuelle 
qui le caractérisait 
Ce n'est que dans le sens d'un refoulement. que l'on pourrait affirmer que le 
travail perd de la valeur au profit de l'emploi. Car il s'agit alors d'un 
déplacement de "charge", argumenté quotidiennement par le déficit 
-méluctable- de postes disponibles pour les salariés. Et c'est sans doute paœ 
que de nombreux "sans emploi" puisent, dans une reformwation 
symbolique des rapports sociaux autour de réqui\'ëÙenœ du travail, matière 
à se (re)construire une identité sociale, que .,. éclatement" de notre société, 
tant annoncé devant le chômage grandis..."-lnt, n'a toujours pas lieu. Les 
"'classes laborieuses'" sont, en effet. plus "'dangereuses" que les Dclasses 
paresseuses-. 
Le grand vainqueur de ce mouvement est sans doute, à court terme, le 
capitalisme, qui cre ainsi bénéfiœ d'une dépolarisation des conflits générés 
sur les lieux du travail. pour les transférer au-ùelà de ses propres frontières.. 
La valeur du travail détournée aux portes de remploi, là où ne se joue pas 
tant }' activité mais le chômage. repose en termes de "problèmes sociaux'" les 
mêmes rapports de domination et de violenœ symbolique qui sexprlmaient 
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autrefois dans les "conflits du travail". Mais il est plus difficile de savoir 
comment, sur le hmg terme, une "économie de marché" peut absorber ce 
double mouvement qui consiste, d'une part à dévaloriser le travail concret 
romme acte fondateur des rapports soàa~ et d'autre part à survaloriser des 
procédures J'embauche qui n'accordent d'identité au salarié qu'au prix 
d'une modélisation de celui-ci sur les normes de l'entreprise. Autrement 
dit, il parait difficilement imaginable que coexistent des supports 
symboliques de la valeur sociale aussi radicalement opposés, les uns 
assignant les sans-emrloi et les autres assignant les salariés. Mais é5t 
pourtant ce qu'expriment les images de du-;!ité sociale, euphémismes de 
t'exclusion. qui disent plus clairement que se dressent des barrière< - non 
seulement sociales et économiques. mais aussi symboliques - de moins en 
moins perméables. entre ceux qui se définissent par r exercice d'une activité 
socialement uuœ - un emploi - et les autres, qui ne som définis que parce 
qu'ils sont autres. 
L'embauche, parce qu'elle se situe à l'orée de l'emploi. nous donne à voir 
certains visages de r exdusioIL Elle apparaît comme un mécanisme 
produisant du rejet, et reproduisant ce rejet à partir de ses propres stigmates. 
Ce moU\'ement qui semble inéluctable ne l'est peut-être que parce que les 
pratiques de recrutement sont trop systématiquement référées au champ du 
tIa\~ Or, il s'agit de pratiques qui trouvent leur sens au-delà de la seule 
sphère professionnelle, et qui doh·ent se compt endre comme des pratiques 
sociales. Ainsi, ce qui s'échange dans l'embauche est, comme chez les 
indiens éludiés par Mauss, toujours plus que r objet troqué. Cet échange doit 
être étudié comme un acte. qui met en scène •. e symbolique du rapport 
social général La mise en relation entre des indhridus. induite par 
fopération de recrutement, est génératrice d'une mise en rapport entre des 
représentations collectives qui fondent les relations entre les groupes 




En prenant le chemin de l'embauche, nous avons tenté de répondre à cette 
question que nous posions au début de notre travail : qu'y-a-t~i1 à savoir de 
l'embaume? Parce qu'il se situe à une croisée de trajectoires à la fois 
mdividuelies. collectives. institutionnelles, mais aussi disciplinaires. le 
recrutement nOtl.I:i est apparu riche en ea<;eignements, débordant largement 
le champ de la sociologie du tra\'aiI.. 
Nous conclurons notre réflexion en reprenant. dans un premier temps, les 
hypothèses que nous avons développées. afin de construire l'objet 
sociologique de l'embauche. Celles-ci ont guidé, tout au long de notre 
analyse des faits, la problématique qui était à l'origine d'une approche des 
pratiques de recrutement, en tant que faits sociau..~ ~fais ce serait trop peu 
dire que de se limiter à cela. TI nous a semblé indispensable de commencer 
par étudier l'embauche dans sa forme la plus générale (toutes catégories 
d'employeurs privés et de salariés confondues), tout en limitant notre 
investigation aux conditions de la rencontre entre les postulanis et les 
recrutems. Cependant, de nombreux autres champs de la vie sociale on! été 
abordés, laissant apeïC"?voir l'étendue des prolongements qu'une approche 
sociologique de l'embauche peut ouvrir à la connaissance des rapports 
sociaux.. Cest pourquoi nous tracerons, dans lm deuxième temps. quelques 
pist6. de recherche qui nous semblent judiàeu.~ d'approfondir. à la lumière 
de œs premiers résultats. 
L'étude du recrutement, par le biais de ses ildifficultés" 1 nous a permis de 
prendre la distance nécessaire à une recherche soàologique. en restituant au 
mythe sa fonction symbolique. Mise à distance, d'où l'objet même de 
l'embauche est devenu plus accessible à une approche en termes de 
représentations des faits. En posant, comme hypothèse centrale, que 
l'embauche est un fait soda!. nous avons été amené à l'interroger selon une 
triple dimension: en tant qu'acte posé indhdduellement et ayant une portée 
collective et symbolique inscrite soàa1ement ; en tant que fait déterminé et 
dételnrinant des hiérarchies qui lui sont propres; enfin. en tant que 
producteur de conventions et 1e règles qui dictent les rapports sociaux.. 
Ainsi .. nous avons considéré le recrutement comme un échange entre 
individus et collectifs, échange non seulement économique, mais ayant une 
valeur symbolique structurante au regard des groupes qui y sont impliqués. 
L'acte de recruter n'est pas simple à définir. Nous avons choisi de le repérer 
à partir du moment où le processus \'ÏSant, objectivement. à procéder à une 
embauche. s'enclenche. n n'est pas toujours d@imité ainsi par les acteurs. 
puisque employeurs et salariés ne posent pas toujours des actes de 
prospection, mais adoptent. cependant. toujours. une position qui, si elle 
aboutit à une embauche, re\"Ïent à poser un acte de recherche, qui de salarié, 
qui d'employeur. Le recrutement n'est pas. au contraire des fréquentes 
affumations des protagonist~ . ...;. pur fruit du "hasard", une question de 
-fee1ing" .. uù encore moins un "coup de chance". Ce sont des faits qui 
s"msaivent dans un environnement local. culturel, sooaJ,. économique, 
juridique, institutionnel. précis. Ainsi. dès le départ, les positions occupées 
par les uns et les autres ne pe.1vent les amener à se retrouver 
indifféremment sur un "àrcuit de recn. temen.r ou sur un autre. 
Ces f.4~ ont. non seulement une détermination rollective, mais une portée 
collective. ns jouent un rôle majeur dans la distribution des rôles et des 
places économiques, et dD~ dans la justification sociale de ces plaœs.. Même 
s'ils ne sont pas supportés p.'U' des règles fannelles et communes.. en 
particu1iex en ce qui concerne le sf?cteur privé.. même si chacun a le 
sentiment d'agir en fonction UItÏquement de ce qu'il est et de ce qu'il désirel 
chaque "ecrutement contribue à donna une forme à la structure des 
rapports sociaux. C est aussi dans les représentations qui supportent ces 
rapports que chacun puise les définitions de ce qull nomme des "qualités", 
des "compétences". ou des "motivations'". Au moment du recrutement se 
dit tout ce qui se fait d'une manière ou d'une autre, que ce soit dans la 
rooaction d'une annonce. dans une lettre de candidature, ou dans une 
procédure de sélection. Et ce qui se fait" c'est essentiellement la mise en acte 
de la Jiscrimination sociale par l'accès a'l travail. C est donc là, et surtout là. 
que celle-ci se dit 
Le langage utilisé au cours du recrutement n'est pas homogène. On y trouve 
des méta-discours. comme celui des ressources humaines. qui ont tendance 
à dominer tout un ensemble de micro-di.scours. qui sont ceux des praticiens 
de l'ombre. employeurs non "éduqués" au raisonnement sàffitifique, 
postulants non "préparés" à la recherche d" emploi. Mais à travers ces mots, 
s'expriment des justifications de la compétence. d~ mérite, des droits et des 
devoirs. qui, s'ils n'utilisent pas les mêmes concepts que ceux de l'institution 
scolaire, n' en ont pas moins le mêmE.' pouvoir classant. Le discours normatif 
imposé par les ressource; humaines prend la suite d'un discours 
méritocratique prononcé par récole. aménageant ainsi, au gré des impératifs 
économiques et idéologiques, la reproduction des groupes sociaux, voire 
leur marginalisatiC'n. 
N(lUS avions posé l'hypothèse quE.' le recrutement générait ses propres 
hiérarchies. Celles-ci sont apparues très vivantes et très divantesl des modes 
d~acds à foffre d'emploi aux processus d'entréedans l'entreprise. en passant 
par les outils de la sélection. ~iaist en mêtne temps. ces hiérarchies ne 
reproduisent aucun modèle institué ; elles ne s'expliquent ni par les 
systèmes de qualification, ni par les systèmes cl' attribution des diplômes .. ni 
par les niveaux de revenus. L'embauche est ml moment où (Jutes ces 
fonnes de classification agissent simultanément, sans, pour autant, 
qu;aucune d"elles n'apparaisse comme dominante. En fait à travers une 
opération de recrutement. se réalise une sorte de S}'IDhio..r;;e des systèmes de 
classement qui produit; in fine. une hiér.ardrisation des groupes. originale 
et aurooome de tous les autres systèmes.. Cette auhb~mie n'est pas pour 
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autant une Ï11dépendance Car le recrutement s'inscrit dans l'ensemble de la 
",-je sociale. et é est cette imbrication qui permet de le consid&er comme un 
faif social générai 
En s'appuyant sur la défuütion que Marcel Mauss propose du "'fait social 
{uta],., nous avons choisi de considérer l'embauche comme un échange qui 
~nt intervenir plus que robjet échangé.. ià l'emploi Ce choix s'est avéré 
fructueux, puisqu'il nous a permis d'apercevoir, dans le processus de 
l'embauche, plus que l'attribution d'un revenu en échange dlun acte de 
travail L'analyse que propose Maurice Halln\-'achs de la "valeur" 
individuelle du représentant d"un groupe professionnel, est venue étayer 
œlt.? problématique. 
En effet, à travers !es critères définismt les "qualités"" des candidats à 
l'emploi, s'expriment des représentations qui ne sont pas seulement liées 
aux besoins d'une fonction technique donnée, mais plutôt à l'évaluation 
qu'un groupe soéa1 porte sur lui-même et sur les autres groupes sociaux. 
Car, lors d'une embauche. émerge. de .a part des deux protagonistesl un 
discours sur le salarié et un è.iscours sur l'employeur. L'employeur parle de 
lui. et de là où il parle, il parle de r aune. Si le salarié, lui aussi. se décrit, il 
1ustifie son embauche en fonction de ce qu'il est en mesure de dire de son 
employeur. Discours de soi dell"aIlt l'autre, description ,j'une place vue 
d'une autre place, le Iè'OUtement est un lieu où les collectifs se racontent 
Mais ils ne font pas que œla. En se rarontant, ils racontent aussi ce qui les lie 
les uns aux autres, à quoi se réfèrent les rapports, conflictuels ou 
consensuels, qui les caractérisent fi y a toujours. dans les dis,:nUIS des 
recruteurs et des sa1ari~ une recherche de légitimité de la valeur sociale : la 
leur et celle des autres. Cette légitimité peut trouver ses SOUTces dans les 
normes tk la valeur scolaire. dans celles de la productivité éronomique. 
dans la qualité du geste technique. dans des référenœs relationnelles, dans la 
remnnaiss.ance de la personne. GU dans tout autre représentation plus ou 
moins extérieure au champ de rexerciœ professionnel. A chaque fois, ces 
discours sur la ., .raleur'" ne justifient pas un choix, mais ils justifient le 
choix.. CKi signifie que s'y trouve un système argumentaire. qui ne permet 
pas d~affirmer que le candJ4at retenu est adapté au poste qu'on lui ~ 
mais qui permet" en re\~che, de oomprendre romment le choix, du roté de 
œIm 'iUÎ, pl'llS ou moins contraint" doit décider. s'est opéré. Or, tout.. ou 
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presque, est compris dans l'acte. Les salariés savent, à la manière dont ils ont 
été sélectionnés, où lem employeur a puisé la légitimité de sa séAectioa 
Dans œ sens, ils savent aussi, parce qu'ils ont été recrutés selon certaines 
procédures, ce que l'on attend d'eux, et à quelles règles il leur faut se 
conformer. 
Les pratiques de recrutement sont ainsi supportées par les représentations 
que chaque groupe social porte sur les autres, mais conlrlbuent aussi à ~es 
mettre en acte, à les adapter, à les influer. Leur étude nous apporte plus que 
des informations sur les modes d'accès à l'emploi Elle OU''fe des portes 
multiples à la compréhension de phénomènes, qui trouvent, à ce moment 
particulier. l'expression de leur réalisatiun. 
L"étude des modes d'embauche, telle que nous l'avons effectuée id, doit 
permettre de compléter d'autres approches auxquelles ils sont liés. c~ 
th~ qui s'est voulue une réflc!XÏcm générale sur J'embauche dans le sec!enr 
privé. peut trouver des prolongements divers, qui sont auta:lt de 
perspectives de rech~ pour la soàologie de l'emploi 
n comriendrait. tout d'about d'élargir le terrain de I"embauche à toutes les 
formes d'accès au travail, qu'il f'agisse de la fonction publique ou des 
multiples ""'Ï.~ges qUE' peuvent revêtir les emplois non salariés. Mais. que les 
normes de recrutement paraissent plus réglementées - comme pour les 
fonctionnaires -. on qu'elles Sèmblent plus "'libres"" - comme pour les 
travailleurs indépendants - ne lIOUS semble pas modifier profondément la 
problématique de recherche. 
les conrours d'accès à la fonction publiqne ne sont pas aussi ·objectifs" et 
"égalitaires'" qu'ils ne le donnent à ~--e. Ils expriment, à leur manière, des 
représentations sodales qui dépasseru leur contenu formel. Ainsi,. les 
recrutements aux m'\"eaux 15 plus bas se basent autant sur -des savoir:::; que 
sm une aptitude à restituer ces sa'\.'Oirs. Être c.af'able d#ex:&titer" c:bns des 
conditions données" qui sont cenes de tout concours" une rédaction 
française" ne consIitue pas un critère plus "'neutre"" 11 plus "objectiF cu plus 
""scientifique"' qu"un test de personnalité. A un autre niveau d'emploi. de 
nombreux recrutements" en particulier pour les cadres de la fonction 
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publlizue .. sont décidés à J'issue d'entretiens informels" où les critères 
d'évaluation restent à la di~on des membres du jury. 
La particularité du recrutement dans la fonction publique réside plus 
sûrement dans le caractère pérenne de l'embauche. qui permet IJaccès à un 
statut, quasiment définitif, d~ fonctionnaire Mais ensuite., les mobilités de 
postes, les évolutions de carrière, les mutations, sont autant de Nmini-
reautemen~ qui font, aiGrs, appel à des règles qui dépas:..ent le jeu des 
amcours.. Enfin, le secteur public. en diversifiant ses modes d'embauche. en 
contractualisant de plus en plus sur un mode privé, et en bénéficiant de 
mesures d'insertion particulières, ne présente plus l'image homogène et 
préfigurée qu'il pom'aÎt donner à voir aux temps de la "sécurité de 
l'emploi-. 
Dans une pers~ve différente, il ne nous paraît pas inrongru d'interroger .. 
selon une mêmf perspective, les formes d'accès à l'empklÎ non salarié. Car 
le statut de profession -mdépendante" ou "'libérale" ne signifie pas que, 
pour autant. ces actifs soient libérés des contraintes qui caractérisent les 
salariés- Sils gardent.. dans l'exercice de leur métier, une relative autonomie, 
celle-ci est, jans ~'QUS les cas, dépendante des règles de leur profession, de 
leur position sur un marché, des rapports qu'ils établissent avèC lems pairs. 
mnœrrents. donnems d#ordre et client<;.. Confrontés aux représentations que 
les autres groupes sociaux portel,,! sur euX: assignés à des places qui limitent 
lem mobilité. les .... mdépendants.. doi1:ent. polll' créer leur emploi. justifier 
de "'qualités"" aussi disaiminantes que les candidats al! salariat. 
Au-delà de ces formes d' emploi.. qui compliquent. sans profondément Je 
modifier. le modèle dp base que ... lUS avons choisi, d'autres axes 
problématiques pourraient s'associer à une analyse des modes d'embauche. 
Plus ou moins directement. notre travail fut l'occasion d'aborder un certain 
nombre d'interrogations qui noU:5 paraissent. aujourd'hui, néœssaires 
d'approfondir. Nous voudrions ici en mentionner quelques unes, 
direc:b?ment liées à notre objet de recherche, et quelques autres, plus 
transversales, mais qui ouvrent néanmoins largement des possibilités de 
:réHexinn entte des pas."1enaires d"origine el de di.~ difterenles. 
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1/ L~étude du recrutement éclaire de nouvelles faces de la rela.tion 
formation-emploi. A travers ta place que le diplôme et la formation 
occupent dans les procédth--e5 è# embauche, autour des disroms qui justifient 
!es premières et ultimes sélections, se profilent des représentations du 
système éducatif. r:'.ette approche nous amène à ilif différemment les 
résultats .les enquêtes dites drmsertion des jeunes. Les taux de pIaœmen~ 
dans l'emploi des sortants de l'école font, en général. l'objet de mmparaisons 
par niveau de diplôme et/ou par secteur de formation. SL au regard de 
l'institution éJucative. 4lD BEP "vaut' un autre BEP, il n'en est pas 
nécfwisa:irement de mêIre du point de ~"Ue des employeurs. La notion 
d'équh~enœ entre des œrtilicat.:ms de même niveau, issue d'un système 
classant particulier. qui est celui de l' écO:~. devient inopérante pour 
romprendre les mécanismes d"'msertion professicnnelle.. 
L' analy-~ des ~ures d' emœipdle nous montre que les \~eurs présidant 
à l'accès à l'emploi ne sont pas les mêmes que celles présidant à r obtention 
d'un diplôme. Cest pourquoi le système éducatif ne peut être évalué à 
l'aune des taux de placement de ses sortants.. L'obtention d'un diplôme et 
'f.'obtention d'un emploi rn·'.:èdent, toutes deux,. de d.iscriminations, mais 
l'une et l'autre l'le sont pas supportées par les mêmes représentations 
sociales. Ces ruscrimination semblent mên:e opérer d{. manière 
rontra.œctoire : le S:' J .me éducatif reaute de plus en plus d' élèves. alors que 
les prutes de l'emploi se referment, y compris pour les diplômés. 
Historique.m:?lll, le travail fut "'obligé" a\~ant que l'école ne soit 
.... obHgafcire ... Ces deux champs de la vie sociale ne s'"mscrivent pas dans !es 
mêmes ~ de la mémoire rollective. En se basant sur des hiérarchies 
de compé-tences qui font essentiellement .... ppel à des représentations 
sociales, c'est "ad plaœ du diplôme dans l'évaluation des -qualités"" propres à 
chaque groupe socioprofessionnel. qui est dt'ectement mise en cause. 
I.e secteur tertiaire nous offre un !:.ùn exemple des variations exisl.snt quant 
à Da -valeur d'échange"" d'un diplôme sur le marché du tra'\'ail. Le 
recrute.men1 t'une ~ ou d'un romptable ne s'appuie pas sur les 
mêmes référents que celui d'une vendeuse ou d'un commercial La 
funnation pue un rôle plus déterminant dans ~'embanche des p~ que 
des seconds.. Pour les employeurs, tlUe secrétaire est avant teut Ole 
personne qui possède un minimum de qualités techniques Ji2es à sa 
fooction. Mais elle représente aussi un rollectif .. qui est né de la tertiarisation 
ûn:1nsîœ 
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des tâches et de l'arrivée en masse des femmes dans le monde du travail, 
arrivée accompagnée en grande partie par récole, qui autorise aux jeunes 
filles l'accès à la professionnaJisation. Parœ qu'elles ne possèdent pas de 
""qualitê::(" sociales en tant que groupe, dans la mémoire collective, les 
secrétaires sont "'re(Th~Ues'" par leurs acquisitions scolaires, mode réœnt 
d'accèa à un statut. Les secrétaires étant nomr- !U'f.e5 .. le critère de la 
formation et du diplôme, pour des femmes que l'on choisi jeunes parœ que 
plus "'représentables"', est formellement décrit comme une -valeur"' 
d'embauche. 
En revanche, les "qualités- den-..andées à toutes les personnes qui exercent 
une adivilé rommen:iale. sont, a'\--aru mut, ~:rimées à travers des valems 
personnalisées. représentatives de l'entrep ;se_ Même ~ dans les faits, la 
posses~on d'un diplôme dans ce secteur peut favoriser l'embauche .. les 
modes de sélection. propres à ce groupe de salariés. montrent qtY' le CÎlf.)ix 
d'un commen:ial s'effectue davantage SUT la base d'une aptitude à la 
normalisation que sur l'acquisition de connaissances théoriques et 
techniques.. Le -représentant" de r entrepri...~ est cet ""autre semblable- que 
les employeurs rec.hen:bent, alors que les "qualités"" scolaires font référenœ à 
des valeurs qui sont reronnues hors de leurs ~ms.. 
Un bac prof~onnel de secrétariat et un ha.: professionnel de vente n'ont. 
ainsi, pas la m2me "valeur"'. paa-œ qu'ils ne sont pas jugés en fonction de 
leur amtenu - ou de leur ni~"e#u - de formation. mais qu'ils s'ÎIL'OÎvenl 
dans dr~  d"évaluatiGn qui ne se réf't..rent pas aux mëmes champs de 
la mémoire sociale. Les taux de placement comparés - voire agglminés - des 
sortants de ces deux filières n' oru, alors, qu'une pertinence relative.. Ils 
n'indiquent en rien pourquoi el comment la rentabiué du système éducatif 
est mise en cause. 
On voit. alœs .. assez mal CllmllleIlt les enquêtes d1insert:ion peuvent aider .. à 
elles seules .. à la mnstitution de plans de formation - locaux ou nationaux -
susœp6bles d"a.œœorer l*accès à !"emploi des jeunes- Le:; enquêtes de 
"'besoin'"" auplê:s ... 'es entreprises ne changent pas.. non plus. le sens de la 
question.. En effet, en demandant aux empIO}"'eUTS à quels l)-pes de 
"1orma.tio;n- ils projettent de "'faire apper" on interroge. selon r axe éducatif, 
la valeur d'un diplôme. sans savoir ce qui décide le recruteur- Ainsi, les 
employeurs OIÜ souvent ~ .. de ~ mais il n'est pas certain 
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que ce soit en ouvrant de nouvelles classes de vente que ce "1>esoin" sera 
satisfait 
n semble que les éludes sur l'insertion professionnelle, par le biais d'une 
analyse de la relation formation-emploi, tiennent compte. surtout, de la 
forme des réponses que nos dirigeants appoœnt au problème du chômage. 
Car 1.1 fmmation est, aujourd~ui, une des principales réponses au nan-
emploi., sans que la question des conditions sociales de l'embauche n'ail été 
posée au préalable. n faudrait., pour cela, que les tra.'aux sur l'insertion 
ronsidèrent à la fois les "'insérés" et les -msérants"'. Plutôt 'fie de fonder des 
investigations sur un supposé rapport entre formation et emploi, il serait 
judicieux d'en définir les limites. et peut-être, à partir de là, de faire entrer 
dans t'analyse de l'insertion professionnelle, d'autres facteurs tirés de 
champs divers de la vie s.xiale, et non essentiellement supportês par 
l'institution éducath"e. En particulier, u.ne mise en perspa-nve historique 
des emplois occupés par les jeunes sortants du système éducatif, apporterait 
des éléments no~eaux à ranalyse différentielle des taux de placement, qui 
ne seraient plus. uniquement. snpportés par les lignes de clivages instituées 
par rÉrole. 
2/ l.'emba~ met en scène plus que des employeurs et des candidats à 
remploi En effet., les intervenants extérieurs peuvent ètre multiples : 
AlWE.. APEC.. sociétés de tnn"ail temporaire. cabinets de recrutement. 
assoc.iaJjons parapuhliques. groupements de chômeurs, établissements de 
formation, syndicats professionnels etc.. Chacun intenl'ient dans les 
mécanismes d'embauche, le plus souvent pour accompagner les 
demandeurs d'emploi, moins souvent en réponse aux attentes des 
employeurs. La place des intermédiaires de l'embauche" que nous n'avons 
éroqué qu'à travers les disroms des protagonistes directs. mérite cependant 
une attention partiailière. 
Aujouni1mi* la ge:."1ion de la demande et œ r ûHre d'emploi CO'1Stitue, 
offideBement. un monopole d'État. œntratisé par l'Agence Nationale pour 
!~ploi Amour de cette "grosse machine administIaiive'". gravitent des 
sociétés privées, des associations régies par la loi de 1901, des organismes 
rattachés à des mnedivités locales. dont la pIaœ et les prérogatives de 
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chacun sont mal défmies. Au total, beaucoup de monde pour beaucoup 
d'embauches sans intermédiaire La pénurie de postes engendre lme 
pléthore Je professionnels de l'emploi, destinés davantage à gérer la 
demande qu'à médiatiser l'offre. 
Le manque de rencontres effectives entre offreurs et demandeurs d'emploi 
l1ffi1S est apparu romme le maillon faible du processus d'embauche. La 
moindre visibilité es offres d'emploi. le.;q'.lelles sont souvent inaccessibles 
à bon nombre de demandeurs. explique, en pilme, les phénomènes 
d~allongemen1 de la durée du chômage, et l'accès d.iffiàle à remploi pour les 
jeunes. C'est sur ce plên que peuvent être interrogés ces intermédiaires .. à 
travers leur "rentabilité"" différentielle, et l'étendue de leur dtamp d'action. 
Ainsi, nous avons constaté le "suo..èsR que remportent, auprès des 
employeurs, les agences d'intérim. en tant qu'intermédiaires du 
recrutement. Cet engouement s' e.:cplique, en grande partie. par le caractère 
commerciaI des senriœs rendus.. Le placement des intérimaires se fait sous 
la forme d'un échange IruLt'Chand : l'agence es1 rémunérée pour se substituer 
à l'employeur, pour embaucher et débaucher à sa place. Les camnets de 
recrutement procèdent selon le même principe, mais en se suh:.-tituant au 
recruteur et non à l'employeur. Toutes ces sociétés trouvent, cependant, Je 
moyen de "satisfaire" leurs clients. pour peu que leurs mooes de 
recrutement se mruorment aux représentations de r entreprise. Sils arrivent 
à représenter l'employeur selon les normes de celui-ci - ou, mmme pour les 
~ à le laisser entendre -, ifs remplissent leur mission. 
Les autres organismes. qui ne sont pas rémunérés par les entreprises pour 
leurs services de placement, ne se positionnent guère. devant les 
employeurs, comme les intermédiaires d'un échange. Ces collectifs ne 
.donnent pas le moyen aux recruteurs d'assimiler la relation qu'ils 
établissent avec eux à une œlatian d'embau.che. Or, il est apparu que les 
intermédiairb de p1aœ.mmt ne sont utilisés que lOIsque. du point de we de 
l'employeur. il Y a ~ chose à échanger. L'A!WE est surtout sollicitée 
pour les cnntrats particuliers. oi! la réduction du mût salarial devient la 
contrepartie de Yembauœe de personnels ·SOUS-VaJ.o.ri.sés'"l ou encore .. à 
l'occasion de contrats de courte durée, roI'Te::»-pondant à la "'dispom'Dilité"" 
supposée des chômeurs. Pour une embauche de salarié qualifié. et pour un 
amlIat de longue durée. 1-Al'JPE n'apparail plus comme un iruermédiaire 
Cou;usiïa, 
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possible pour l'employeur. comme si œt organisme n'avait" alors .. rien à 
échanger. 
Chaque intermédiaire de placement agit" ainsi, tn fonction des valeurs 
d'échange qttil est, pour l'employeur. mais aussi. pour le salarié, susceptible 
de reprisenter. Les modalités de ce -IIlMchanàag€" sont autant éronomiques 
que symboliques. C'est pourquoi le coût du recrutement par inférim est 
assimilé à un gain net pour l'employeur - car l'argent dépensé rémunère icL 
non l'embauche. mais une délégation de r embauche - • alors que la gratuité 
des services pubfics n'est œmpri.se que dans l'objectif d'une économie brute -
puisqu'elle ne conœme que le postulant à remploi -. Le coût du service 
rendu ne dépend pas tant de findi",idu embauché que du de,-1inataire du 
service : ragence d'intérim est au sen"Îœ de l'employeur. l'MTPE est au 
senice du salarié. L'objet échangé n'est pas de même r..ahrre. et la -facture-
porte les marques de œlle différence 
3/ L'embauche. parœ qu'elle se situe à un carrefour de la ",ie sociale, ouvre 
des ~ves Jarges à la recherche pluridisciplinaire. Nous al·ons abordé.. 
lors de Yanaljse de ses conditions conaètes de réalisation, un aspect du 
proœssus de recrutement qui paraissait contradictoire, à tra,\'ers la 
mulnplirité des 5Ïhlations juridiques des candidats à remploi En effet. si les 
postulants et les employeurs sont ~hémiquement '1ibres-' de leur ~on, 
les faits nous montrent que leur liberté'" est largement entravée .. ~ 
amtrats de cou:rtf' ou moyenne dméf; les contrats partiailiers d'insertion ou 
de fom:\dtion par alternanœ,. les normes contractuelles imposées pour 
certains ~lics par la loi. les mises à disJx'sition ém.anant d'agmœs 
d"intérim ou d'as-~tions drmsertion par l'éoonomique. génèrent des 
situations d'embauche diverses et complexes . 
Ces formes juridiques d'emploi. mmantes (' période de pI'é-emtauche, 
remeHent-elles profondément en cause la "1iberté"" àvi!a des mn!I'acWlts ? 
Un salarié sous COD, sous ronrrat trmtérim. ou mis à ~ Ft" une 
association intermédiaire, peut-il.. bien que soumis 2 :a tien cie 
subonlination salariall>esrer juridiquement Imre de contracter ? La réponse 
juridique à une telle question, si eUe est tedmiquement possible. amène le 
sociologue à m.eHIe à répmwe des faits rmtaprétation du droit De même, 
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la situation de r employeur est, elle aussi, sujette à questionnements, car les 
contextes juridiques, dans lesquels les recruteurs opèrent, limitent, sinon 
leur .pouvoir'" 1 du moins leur -nœrté" de décision. tiens juridiques et liens 
sociaux s'*mtbriquent au mom~ de l'embauche, et contribuent à une 
diversification des situations de recrutement qu'il serait judicieux de mieux 
comprendre.. afin d'en analyser les répercussions sur les modes de 
,fistribution des emplois. 
in outre, œs rapports entre les formes d .. entrée et dE sortie de remploi sont 
lié. à la nature du contrat de travail, de même que les rapports sociaux qui 
s'établissent dès l'embauche déterminent en partie, les modalités de la 
débauche. n y a donc" en amont et en a'l.'"al du rontrat de tra .. "ail, un rapport 
al: droit qui s'"mscrit dans les pratiques des recruteurs et des salariés, et qui 
influe sm la manière dont les uns et les autres négocient leurs besoins et les 
contraintes auxquels ils sont soumis. S ouvre là un champ d'inVb-tigation 
propice à une réflexion plu.ridïsciplin ... ire, où juristes et sociologues. en 
particulier. sont amenés à se ŒtroU1r"eT" à ces points de r enttœ & de la sortie 
du travail. là où des \.~eurs. propres à chaquf groupe social .. renrontrenl des 
normes, produites par le législateur et interprétées par le juriste. 
En CP. qui concerne les salariés, les nombreuses formes contractuelles, 
auxqueHes ils peuvent être somnis, ne sont que partiellement prises en 
compte dans re.s analt"Ses maao-statistiques- En eHet. les mises à db-position 
ne sont pas comptabilisées. les contrats particuliers rarement détaillés. les 
COD repérés globalement. Ainsi .. un salarié titularisé par un CDI dans une 
grande entreprise. peut être considéré comme "rouveau-. alors qu'U 
travaille dans ce lieu, en tant qu'intérimaire, depuis plusieurs mois~ voire 
plusieurs années. Le je-.l des formes juridiques. qui e:,~ aujourd'hui. à la 
disposition des employems. modifie le par::.age de l'emploi. lequel et'" 
appréhendé à traver~ des systèmes de dassification dont la ~ n'"est 
pas.. suffisamment. remise en cause.. 1..6 faits sociaux ne sont pas 
immédiatement racontés par les règles du droit mais c'est dans l'unlisafioo. 
sur le ie.rrain, de ces. règles. que se définissenJ: les rapports !"OO.aUL Les 
normes juridiques apparaissent. dans 1" embauche.. comme des tiers 
funnaftSatems de la relation salarial~ el justifient que sociologues et juristes 
éclairent mnjoÙ1tement les évolutioos. sur la forme et sur le fond" de œtte 
relation. 
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41 Enfin, nous reviendrons id sur la question de r exclusion.. Les nombreux 
auteurs qui interrogent les phénomènes de marginalisation sociale, en 
particulier à travers l'accès à remploi, sor~, souvent, rondui~ à meHre en 
cause les pratiques de ('ecrutement. "trop" sélectives à leur sens, des 
entreprises. Mais le trop en dit trop peu sur le -::omment. A ce stade de 
compréhension du proce,-sus d'exclusion du travail, il ne suffit plus 
d"étudier les conséquences de ce phénomène, il faut arriver à mieux 
comprendre comment il s'imprime sur un tissu social donné. Nous avons 
av.mcé l'-ldée qu'à travers r étude des modes de recrutement nous pouvons 
disœmer des processus sélectifs. dont les justifications ne se trouvent pas 
dans le primat des besoins économiques, mais dans des systèmes de valeurs 
propres à chaque groupe sociaux. L'existenœ, dans diVeIS pa)~ occiden!a~ 
de différenœs significatives quant aux modes sociaux de traitement du 
chômage et de l'exdusion. 5e1:IlNe aller dans œ sens. li y aurait. au-delà d'tm 
contexte éronomique international commun à tous ces p.a)~. des systèmes 
particuliers de gestion des problèmes d'emploi, dépendant de chaque 
histoire éamomique. sociale et culturelle, qui expliqueraient ces différences. 
On ne peut se œn.tenter de mettre en é,,'idenœ l'existence de relations 
étroites entre l'exclusion et l'embauche, en se limitant à des données trop 
générales- n faut" pour aller plus avant, se donner les moyens de comparer .. 
dans différents pa}"S - ou/et dans différentes régiillls - comment cette relation 
s'exprime concrètement, et sur quels fondements elle se réalise. Car. si 
l'allongement de la durée du chômage est une caractéristique de œrtaiilS 
pays européens" dont la France. et si œ phénomène peut être mis en relation 
avec des pratiques d'embauche di.~tes à l*ég-'ard des demandeurs 
d'emploi. il faut interroger, ~ œtte "particularité nationale .... Les 
modes de recrutement des entreprises allemandes, italiennes ou 
britanniques soni-ils les mêmes que ceux des entreprises françaL~1 etr en 
quoi les uns et les autres f "-'lvent-m expliquer la structure particulière du 
chômage dans chacun des pays ronœmés ? La réponse néœ:ssite une 
mllaboration entre chercheurs de différentes nationalités. qui se retrouvent 
autour d'une réflexion ~ l r artiru1ation entre moèes d'embauche et modes 
dWexdusion. Car. dans chaque mntexte. éronom.ique. culturel, institutionn~ 
les mêmes faits peuvent ne pas revêtir le même sens, et les comparaisons 
statistiques ne nous semblent pas suffisantes pour étayer l"analyse d'une 
qmstion aussi mmpk.xe.. 
Une telle approche internationale ne peut se réaliser en dehors d'une 
conceptualisation de llembauche en tant que lieu de représentations sociales. 
Les comparaisons de type macro-économiques ou les analyses 
transcultureIles ne répondent qu'imparfaitement à ce type de questio~ 
puisque.. dans le cas du recrutement, é est l'organisation des rapports sociaux 
à travers les procédures d'embauche, que nous voudrions interroger. Avec 
toutes ses limites, mais aussi toute sa portée, une approche de type "sodétat-' 
pourrait se donner pour objectif "de prendre en compte el de respecter le 
CIlTtlctère .. sodal.. des phblomlrzes étudiés. que définit le(.(r mode 
d'aisfence li fil socifte4. n ne s'agit pas de comparer des faits indépendants 
les uns des autres. mais da,,-aruage, à travers les processus d'embauche, la 
manière dont ces faits sont liés les uns aux autres, pmIr produire des 
résultats particuliers dans chaque raYs. et qui se comprennent au regard de 
leur propre cohérenœ. 
En abordant la quesbon de l'embauche. le sociologue traite le sujet de r accès 
à l'emploi. thème récurrent dans les discours médiatiques. politiques, 
économiques, professionnels. mais aussi privés. Quelle que soit la position 
du "chercheur"', le débat social anime un tel objet.. l'humanise. l'actualise. 
C'est pourquoi il ne peut, id, être épuisé. Notre conclusion prend ainsi la 
forme d'une ouverture, car il nous est impossible. aujourd'hui, de fermer 
œHe porte.. à laquelle se pressent tant de questions et si pen de répon...~ Le 
terrain de r embauche est à la fois vaste et proche : ~--aste par l'étendue des 
questions qif"d soulève, proche parce que foulé par tous les salariés. Ces deux 
qualités le rendent d}"ItaIIÜqne, et justifient que la recherche soit attentive à 
ouvrir de nouvelles voies à la compréhension des processus de 
discrimination par le travail.. C'est ainsi que nous avons conçu œt:te 
introduction à une sociologie de l'embauche, terrain à défricher, semé 
d'embûches, riche en mystères et en découvertes" que nous continuerons à 
explorer. 
1. pp.lMAtnUŒ J-L. ... Mêthotk- comparatiw et anal}'Se sociétaJe,. les implications 
fr.éoriques des~ ~ .. , dans~;:' è TrmmL n915-191, p.1S2 
516 
Annexes 
Présentation de renquête auprès des entreprises de CarquefOll. ____ p- 520 
Questionnaire envoyé aux entreprises de 20 salariés et plus ______ p-~ 
Tableaux: annexes __ _ ... _______________ p_ 549 
Grille de rodage des cmnonœs d'offre d'emploÎ. ________________ p. ':XJ7 
Présenta~n de l'enquête auprès des salariés. _____________________ . ___ p_ 567 
n.... . . saI -. 570 'luestionna.ue passe aux anes_. _________________________________ p. f 
. 
~ It-i IJII t- r11111 \ UI~ '~U~j ~ 
lI! thl'lIr.·t> 
rIft ... ii;'~.af.t~ffm_ll82-
tu 1 i'll If fi ~ 1 R 
"1 · 1:1. ~ J' 
~Hn hii[I~ i!Hltt(iU~O -a YI 0 
_. "l~: ':1 R êrt~ 9 ~.: t~ •• • iiiiiIIII • • 
~ ~;g ~. ~.H; Ri!~8:i J~ til~lf 1 il 1 1 
1 6 h S • ~ ~ â ri:. 1 s,i Ir ~ ~ J..., , , , r 1 H · h 1 ;.~HU h'li! r.~ li ntu t :il: 0 ilii Il 
-.tH6 1 ! s ~ z] ~~.rliU~1 ~I!a- 11lnWi ., • en ! 1 
rl ~ 31 t ~ ~ 1 tg R "~. ,a t f ~ S D.! r Z 1 t rri hll.1f ",nI ~ ~e h ~ i I!'~p 1 . 
a'UtrRh •· .. 1 fRl nr~~ 9~ k R i8:t~~D:rf~.a Br~~ ~R i.l ~~~l~,! cJ~j ~ ,[ ~ J ~ ~ ~~ rrl[ 1~8 t~' hlt. tLn. ~thu'l 
~ rt~l ~)' ftq· g ~:s'I tlJ flle i ~kl~.flhlt ~ F :~,~hJ ~ ='R H I,~~,lhf. ~ da.. for""! r 
! 1\. ~ ~ §. ~ ft M ë· f R-' ~ m. ~ ~'a ~ 6 i' ~'l. ~l ~ ~ ~&'~ ~ i tll Hh hl 1 1'"lt1 " ~~'Itt ~ ~ ~ ~ ~ i 1 Œ l ~ /rtl' ~~j 
t fi .g ,:J, 9 '0, If ' " a ~"RhHfSl1j 8'h u 
~ ! fiHII~nf.lrlH~H: H 
m t'; têf1 J' 1~': Q l'r.~ 'B';' Ji i:hrl8'~h rJtPJth:lh 
i 11 f ~' R-l ë 1 ~ i ~ i r IX' rt- t " la! 'r f~~ ~Itr B!! 5' Pll J g'!,Œ .,~~;.Rl,~'A' 1 li!: ~ lp ~ Ral.~.J7'R ~-: t!Te ~J~ ~ r~ ~ ~ as.Mt.··· .. r H W" "", 
, Il nut". 
1 [fHH!I!ljIHI~f.Fl ~b'!niH~lifl~J ~I ~iHfl; fi" ~g t.~tl i. ~ i tS:~~ g!it f'8 8"fR- il lJ~ 1 ~l ftf~HQ ~i] !l~t(:mln t~f ~ ~ il ~r· · :i:ln!H~r~JU!lt [là~8!1,,~paHpl!t§ll1,l~htf ~ ;,1.11 ~ri~l:·'l.@H!d~~jh W~'i~J~r-;hl~1H~hrf~ yt~wt . i~h~: li n ' t Url i N ~ ~ t U ~, a la, h~ h n l.rtl> 9 d 0' r. J .1 U1' l' a n ~ J lal ~ ~ frR-r rtl J1 ~~ rl f. f.~~iji ~;. ~~ ç ~. i~' ~~ ij: ~ ij.1:.: 8tM"l" ta ~ ;; t ~ r 1 ~ 
mais i mmhim de kiImltm:s.. Dix. ça 
va. ~ ÙSt Je bout du monde. > 
Alors les mrrrpriws de ttumx publia 
cbm:bcm i œcnmr des jeunes papoam. 
babittaés à CIlIlduiœ les marw:s et qui 
n'ont pas pctII" du plein aL.. En amn-
dmt que Je SJSlènc iduarif - p:iwi m 
têœ" pablic ClS1lÎre -. aymt: pris acre 
des beIoins. mmr m pIaœ les foam-
ùom~ 
OERCŒ PClY\AtfNfS.-
Ah. Je gm qui sanir rom: &ir:r ! Ce-
lui qui sanit bidouilltr n Importe 
qucDe awiùne. qui ne pe:nhit J2S 5C5 
IIlIDJr!DS c:fnam une passr. une dWnt 
de lIlIJD.tli:ge. une ïnsnlhrioo &arique 
m panœ- Une amine Œr dt: In-
vmlews I1lZIl!lels il. dispuu des usines.. 
On les pkure un pm pmoo:r dans ks 
paiœs Ct mIl)"ClD!"S ~
Chude Bozmli. ~ gêOO:aI du 
Gimm (Groapr cks ind"SUÏt5 ÇléW-
~~ et mnn:=xrs) du 
Doubs,. zmhy Inridnnenr la mu..'"tlllI1 
« Nos ~ som: équipées de fer-
tari.. mais db ne f"'lI1ttnt p!m de pt-
loœs.. TtzY2iII:mt m sws-ua:â:anœ. elles 
soot ob!ig&s de pmduiIr = mupw:s 
plus dt: sœpksse et de quahœ. l'OS 
denait êtœ palpilim., apabk dt 
dwtgcr de mad:ùne et a iiSSI.lIa" en ml-
nimmn de Imîmemmœ > Une qtWi-
fic:moq ~ ~ Gm:tm .li mmé 
une ~ ais approfondie dans 
qœlqœ l~  du Doubs sm 
le t:bène de r adapœrion drs os aux 
~~ Hlm œms ~'D­
I!:muiœs cm: ~ des t=5 axdidm-
riels. qui ont pmms am ~ 
~ a:ms < ÇttS i ~ ,. Ih sm-
~ a;:meDnnmr DDt fmmarioo J:i-
nér2le Ct mimique de plusieurs «.n-
ainI5 d"'Imms. fmmctt pu f'Etzr. ks 
~ b:::dls et les cuuCfCliCS-
Une ~ ~ pœn-oa- 2I-
~Ql~Je~duba!: 
mr:hraiqrr & Ics zums ? les c;bd!. d'm-
m:ptise Glit ad.m5 quïls m,..menaien 
da ~ peu mm.bk:s pDŒ su.."'C" 
drs empioS. Combien de ttmps m-
œre? Paœ- raomII, m~:à 10 'k 
lems besaim d"~ sans ~ 
qmMiariœ les 2!.U!:RS som: en ~ 
Et pcndmr «u:mps. Ies~ 001 
un mal fou i ~ des arunrs qui-
~ le Gimm lis aide i s&rnooner 
Its cmdjdar5 et ôlSSt:Itt km fomwion : 
« Apœs. les Su:is5rs ~ me Its pi-
qutt. ùxda~ Gaude Bazzoh. Ils of-
&mi 10 000 frzru:s net pour un dé-
coIktrur· > 
OERCŒ NfORMA1lŒNS ... 
A mdk htttts de rareba de méa-
~ une autre cartgone Goiseaux 
[arI"S fait ~ IfS entrepn5I5- Us 
mfonnanoms !iOilt le:; dn"'25 du m.ard!i 
de r emplO!. Les pmoos don-em: Its ap-
p2I(7, les sromre et - Ct Il"CS{ pas le 
plus &ok - k:s garder Depms c:k:ux 
ans. one ., fœw- à retnpb , mfixm;r. 
oque a mIS sur la plate puhhqo.lif' ~ 
~ momr Pro-SeardJ [man ks 
11 fi -11 ocrobn: damecs à P.ms SQD. 
sr:uànr Salan SoInmr ~ pm-
pcs;anI 1 600 ,obs fuwem la danse des 
~ 1rOIks ~ ~ ,00 ~-cm­
àdan lz plus dro1e. (·est CF 80 Ci' 
dt ces mformanoms én>mt dqi en 
pœ:tr er ~ fun œ 0'0lSt'!f km 
pamm. M2l5 Il'lillez pas crotte qu'ils 
potL!!ltUI ~ &usse monsncht' è1l 
." ~e' 90 Çf des mform:moms ne 
œsa ~ ~ t'Jus ~ da:x 00 mm ms 
œs...s la mëme enrrepase Ptmr une 
P:.Œ s;ms gb.n:mm" S!IUtt bn aune 
g:znd "~_ aotn'l"l un ~ zn-
funm:;çut' rdh-r ~ dr 1'0-
pœ . knmd ~.d:reaœT adpm 
d OT..i3 " lm abmrr k fa::mtemmI spê-
o:ahsi:- ..ni r ~ esnme q= 
5 .. drs ~ qu"on lm demande 
lO-wn .b < :m::"~ ,. Sœt 
1 ~ Il"ts pin assez ilIIt'1l pour b 
 SQ;:L plus ~ c::lk té-
llI:n~ 3. 1 mf~ Dm' p.l&r su:baJ.-
R!'.~ Est -a 3. d:rr qur ces fu= ne 
pou;mm! {eS s mtOIülOOWSet ~ ., SI. mES 
01121 " ~ !knwd !ùqmer. 
519 
< J:>amruk ,-mdeur, , «llechcrthe 
adrr commm:ial, «Vous ainH2 
vmdœ! 7> A Iiœ les pctÏœ5 aDl1OlIœS. 
0Il œ:& m la prinôpak Iacuœ dIS 
mtreprises fnnÇliseL Mais pu-ddi 
cmr ~ que de swpriscs! On 
awiquedestinodaaylos ; detra&aiœs 
parlanr mgWs ; de badyfterS fI ft B. 
Philippe Ma:reI unaille dIrz F.cœ-
rrmpmairt. k marchi de remploi n". 
plus guère de 5etmS pour lui < Nœs 
nocscmsidûoasmmmed!s~ 
de plus m plus ~ :.. dit-il. Des 
t5pè05 dt < pompiers, de r cmp1ai. 
L-:tm&im est ~= un JllOdc de gcs-
rioo babirud pour &ire &cr i rabsrn-
œisme. iiIlX pomns d' aaivlIê. ou pour 
t.e:ner dt = la main sur la perle 
que r on m:hert:he depuis des smnines 
Qut drmande-r-Clll i Ecco mmme pu-
samd ? 60 g: œ cols bkus. 40 ~ de 
c.ok bhnG. Er même. lm': fois. un œI 
de clagymm ! « Nous zvions un pœ.-
~ au dlômage. un camp de 
 cbtn:hair un ëlunOOirt pour 
remplm:r le Slm. cW:adt: .. , , 
.t.hIs.. risuhaI . rmtérim t5t ~"rnti 
un fomudablt burem .:k pbwnc:m. 
une!iOm' If M'PE qw m.m:btttit. Plus 
& 200 000 ~ uavaîIkm min-
mim. son 0.8 à 0.9 Çf de la por.1lWon 
aon-c Et.. dam un 0!5 sur cinq. rm-
têmn ~ sur uœ rmbanrbt: Au:-
am dm- qur lrs em:repns!S cl tntérim 
Dt' fonr plus le compI= du oégrÎ1:L 
Mrem: = un romrat de unail u:m-
poraiTt (CfT) qu" un rom:rat à durée 
déttronntt (COD). fom-dles obsenu-_ 
A la ~ d'un DT. sa:rlm::!mt Il ~ 
c:bgm!il:'~an~ 
0lIlI:œ 709' il la sortie d'un CDD. 
Nom hmerons le mOI: dr b fIG.. i. 
Mme Cooœa:a bnmnx dm:œ:m des 
œssouras bmn:tttv=s & b fmmd&t:-
Agacbe: «Jam;us 1!5 ~ ne 
~ SUI le ma.-rllt les ~ 
 'am: 'f~-, à Ittus~bc­
S'Ol!llS. n fzm GU ·elks acœpttm le wât 
de la ~ um:mr En franœ.. 011 
nru.m= .a WU! ~ .-k r&.n M:âs 
Ils quhf'PD1'1l'5 5AlI!tt ~ 3 ma'" 
q= ~ ct d!r!.  a roœr 
---= (hm b tw:h-tech. la iWllLt1ion 
mttme n:N1: ah'; :1 Luu b ~­
!iit:r', ~  
Présentation de l'enquête auprès des 
entreprises de CARQù'"EFOU 
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Le travail dont nous présentons ici les principaux résultats, résulte d'une 
volonté de partenariat entre chercheurs et acteurs, en vue de mieux 
comprendre les mécanismes qui sont à l'origine des procédures 
d'embauche, afin de susciter localement des actions adaptées aux difficultés 
que peuvent renronua les entreprises à œ moment, mais aussi afin d'aider 
les demandeurs d'emploi à mener leurs recherches en adéquation avec les 
réalités de l'entreprise-
L'enquête auprès des entreprises a fait l'objet d"un SUÎ\>Ï attentif de la part 
d'un groupe de pilotage. qui réunissait des élus, des administrations (DDTE. 
At'\1PE) et des représentants des entreprises (upLA, Association des 
industriels et des commerçants), sous la présidence de madame Gisèle 
GAtiTIER. maire de L. rquefou.. Cette enquête fut plus particulièrement 
prise en charge par la Mt'E et le CCAS de la commune.. 
La passation de J"enquête par questionnaire a été réalisée par des enquêtrices, 
sociologues de formation.. Le principe était simple: tant que le responsable ' 
qui le questionnaire était adressé n'avait pas explicitement manifesté son 
refus de répondre, nous devions le relancer sans cesse. Ce fut un travail 
ardu, mais qui donna ses fruits : dans les entreprises où les enquèlriœs sont 
passées" le taux de réponse. qui était "spontanément" de 5 0/.1, est passé à 
6i %_ Dans les petites structures de moins de 5 salariés, l'envoi d'un 
questionnaire allégé par voie postale ne donnant pas de bons résultats, une 
interrogation téléphonique fut effectuée SJ'"Stématiquement auprès de tous 
les non-répondants. permettant de reccueillir 50 % de réponses. 
L La réaJisation de l'étude: problématique et méthodes 
La. réalisation d'une étude sur les modes de recrutement des entreprises 
durant l'hiver 1992./1993 pouvait avoir de quoi surprendre. En effet, la 
rêœssion économique imposait alors aux employeurs de réduire au 
minimum lems embauches, el ie1ll's préoccupations se tournaient plus vers 
Je maintien de remploi que vers son aa::roissement. Dans ce a::m.texn; il est 
souveut apparu à nos interlocuteurs que les questions à l'origir.e de œtte 
étude étaient en rontradidion avec les urgences du terrain. 
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Le travail de préparation réalisé avec nos partenaires nous a amené à fixer 
des objectifs concrets à cette étude, dont les acteurs de terrain pourraient 
s'emparer. Pour eux, le but n~était pas tant de réaliser un travail dE 
recherche, que de se donner les moyens d'améliorer.. localement, les 
processus de rencontre entre offre et demande d'emploi. 
Les questions à l'origine de œHe recherche peuvent se formuler ainsi : 
1/ Comment les entreprises procèdent--elles ~ leurs recrutement? 
21 A que1(S) momenl(s) éprouvent-elles des difficultés, et comment 
celles-ci peuvent-el1es se comprendre '1 
3/ &iste-rn.. ~ un niveau local, des moyer..s permettant d'améliorer 
les conditions d'embauche? 
La première interrogation nécessite un tra"gj} descriptif détaillé, qui tienne 
compte des procédures elles-mëmes, autant que des représentations et 
justifications de ces procédures par ceux qui les utilisent. La deuxième 
question est moins facilement objectivable. Elle nécessite un travail 
d'interprétation qui repose à la fois sur des données quantitatives et 
descriptives et sur des données subjectives et d'opinion. La réponse ne peut 
que revêtir une forme dialectique, sous forme de propositions explicatives 
dont le lecteur .. selon le point de \--ue qui est le sien. devra personnellement 
se saisir. Quand à la troisième interrogation, elle ne peùt s'appréhender qu'à 
un niveau collectif. 
Une telle complexité de questions a nécessité le rerueil de données variées et 
complémentaires. Celles-ci obéissaient à un triple objectif : 
11 accumuler des données quantifiables et statistiquement 
reprisentatives des procédures de recrutement mises en oeuvre dans les 
établissements de la commune de Carquefou; 
21 fournir des éléments d'évaluation par les employeurs eux-mêmes 
des étapes du recrutement ainsi q..le des difficultés auxquelles ils sont 
éventuellement confrontés ; 
31 intégrer les données sur le recrutement dans une vision 
d"ensemble de l'entreprise et de ses modes de gestion de personnel.. 
t'bru donné Importance des petites entreprises sur la commune# il fallait 
en outre que ces données soient adaptables aux établissements de 1 salarié 
comme à ceux qui en comptent plus de 1 000.. 
L'enquête.. qui a démarré au mois de novembre 1992. s"est déroulée en trois 
plases: 
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11 de novembre à janvier 1993 : rencontres avec les responsables du 
recrutement d'une vingtaine d'établissements de la commune, représentant 
un large éventail de secteurs d'activité et de tailles. Ces entretiens, qui 
étaient peu directifs au départ, ont progressivement été orientés 
conformément à la structure du questionnaire, et ont permis, sur la fin, de 
tester ce dernier. L'ensemble de ces entretiens ont été retranscris et analysés, 
fournissant un cadre qualitatif complémentaire aux données statistiques. 
L"anonytr.at des personnes rencontrées a été respecté, et les passages 
d'entretiens qui sont retranscris ne mentionnent pas d'indication 
pem:w-Hant d'identifier leurs auteurs1• 
21 de février à avril, la totalité des entreprises .. d'au moins un salarié, 
établies sur la commune, ont été sollicitées par voie de questionnaire. Trois 
types diHérents de questionnaires ont été élaborés, correspondant à la fois à 
la taille de l'entreprise et au mode d'interrogation. Néanmoins, tous 
obéissaient à deux exigence.:; fondamentales : 
- Les questions portaient sur les modes de gestion du personnel et sur 
les procédures de recruteme.T'll, selon des formulations identiques. afin de 
permettre une exploitation commune des données ; 
- en complément à ces questions. des informations plus quantitatives 
portaient ~ les évolutions d'effectifs depuis 5 ans, ainsi que sur un 
descriptif détaillé des dernières embauches réalisées par l'établissement 
Trois séries de questionnaires ont été élaborés, du plus simple au plus 
complexe, en fonction de la taille de l'entreprise : 
- pour les moins de 5 salariés, interrogés par voie postale, un 
questionnaire plus S1!ccinct. regroupant les données qualitatives et 
quantitathres sur 26 questions, pré-codées pour la plupart ; 
- pour les 5 à 20 salariés, contactés par les enquêtrices, le questionnaire .. 
comportait deux parties : la première. plus qualitative et générale, destinee à 
êire remplie par le responsable des recrutements, comportait 31 questions 
pré-codées pour la plupart ; la deuxième. qui pouvait être remplie 
indépendalIlment par le personnel administratif. comportait des données 
statistiques sur cinq années, détaillant les effectifs de rétablissem~ les 
embauches. les stagiairec les contrats d'intérim, am...q qu'un descriptif 
détaillé des dernières embauches réalisées par l'établissement; 
- pour les plus de 20 salariés. interrogés sous le même mode. la 
première partie du questionnaire éiait légèrement modifiée. en particulier 
au niveau des questions sur la formation et la gestion du pe.~nneL portant 
1 Ces passages apparaissent en italique dans le texte. En cas de oécessité,. des noms ou 
indications SUSl:eptibles d""ldentifier rentreprise citée sant modifiés ou enleres.. Les 
modifications appa.raissent alms à rmWiem dime (parenthèse).. 
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le nombre de questions à 36 (voir questionnaire fourni plus loin en annexe). 
La partie statistique est identique pour ces deux questionnaires. 
La. passation du questionnaire était programmée de deux manières 
différentes selon la taille de renlreprL~ : 
- pour les 5 salariés et plus, un envoi postal a été suivi d'un contact 
téléphonique par une enquêtrice afin de recueillir sur place le questionnaire 
rempli ; 
- pour les moins de 5 salariés, un seul envoi postal a été réalisé.. qui aurait 
dû être suivi par une ou deux relances. 
A la suite de certaines difficultés de terrain, cette procédure a été modifiée au 
cas par cas, afin de rendre plus cohérentes les informations recueillies. En 
effet, un grand nombre d'établissements n'avaient pas leur siège sur 
Carquefou, et ne pouvaient s'engager à remplir le questionnaire sans en 
avertir les responsables. Le recueil s'est alors fait par ,,'oie postale, avec le 
plus souvent un entretien téléphonique avec la personne responsable, afin 
d'éclairer certaines questions de remplissage. 
En ce qui concerne les petits établissements de moins de 5 salariés, la 
principale difficulté consistait à identifier réellement les structures qui 
correspondaient au panel que nous désirions constituer. En effet, plusieurs 
structures juridiques de petite taille pouvaient représenter une seule et 
même structure économique, et de nombreux petits établissements 
n'avaient, en réalité, aucun salarié. du fait, soit de licenciements récents, soit 
d'un artifice de structure qui regroupait un ensemble de professio..~ 
indépendantes. Cest ainsi qu'après enquëte téléphonique auprès des non-
répondaI 15, l'ensemble des établissements interrogeables est passé de 212 a 
140. Au :ctat 70 ont répondus à l'enquête, ce qui représente un taux de 
réponse, le 50 % pour cette catégorie d'employeurs. 
Le mm e type de problèmes a été rencontré auprès des établissements de 
plus d! 4 salariés, mais à un degré moindre. Cest ainsi que le panel 
interr ..tgeable est passé de m à 243 établissements. 149 questionnaires ont pu 
êtrF remplis, ce qui correspond à un taux de réponse de 61,3 %. 
Sur l'ensemble des établissements interrogeables de la commune, nous 
avons recueillis 51,2 91:. de questionnaires remplis. La lourdeur du 
questionnaire, la saturation des entreprL~ face à ce type de sollicitations 
ainsi que les difficultés économiques auxquelles elles avaient alors à faire 
face (et ce, compte-tenu du thème de l'enquête) ont été des éléments 
défavorables à l'enquête. Par contre. l'intérêt que bon nombre d'entre elles 
ont manifesté pour le sujet, la référence à 1'1 mairie de Carquefou, et en 
particulier au groupe de pilotage, ainsi que le mode de recueil (sollicitations 
répétées d'enquêtrices, présences sur le terrain. assuranœ d'un retour), ont 
permis d'atteindre des taux de réponses sati.dajsants. 
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Les résultats présentés ici sont tirés de trois sources aifférentes de données : 
1/ les entrdiens : recueillis dans le cadrie d'un dialogue, la structure des 
entretiens nous informe sur les interprétations propres aux recruteur5~ et 
illusiient des phénomèr.es dépersonnalLc;;és à travers l'enquête statistique. 
C'est dans celle optique que certains passages d'entretiens seront retranscris 
id. 
21 les réponses des responsables du recrutement au questionnaire. Ils sont 
au nombre de 219, et constituent un fichier où chaque individu correspond 
à un établissement de la commune. Leur représentativité est conforme à la 
structure des entreprises de Carquefou, au niveau des principaux secteurs 
d"activité : 
dde &bÜS5m1en!s dt Carqurfou 
--, 
iUbIissrmerus dt rrpondmlsi 
-"'1~OU fmauète 
industrir 11~9O% 22jm 
B1P 8..30'i> 6~ 
c:nmmerœ 24,]œi 2730% 
surice 46,BOlk 43,70~ 
Les deux secteurs les moins reprêsentDs dans J'enquête sont le BTP (6~ % 
dans l'enquêt~ 11,1 % sur la commune) et le commerce de détail (2,3 % dans 
l'enquête, 11,7 % SUT la communf>t Ces variations sont dues aux 
caractéristiques des entreprises de ces ~ecteurs, en majorité composés de très 
petites structures : elles comptent de nombreux commerçants et artisans 
sans salarié, qui n'entrent pas dans le panel de l'enquête. 
Les établissements représentés daIl 5 cette enquête nous fournissent un 
échantillon bien structuré sur le fond, ce qui permet de considérer les 
données ainsi produites commE- statistiquement représentatives et 
significatives. 
31 les embMucbes décrites : l'ensemble des descriptions d'embauches 
constituent un fichier représent.aIû les caractéristiques de 788 salariés. Ceux-
ci ont été recrutés, pour la plupart" en 1992, mais un certain nombre 
d'entreprises (en part_ uIier les petites).ont décrit des embauches datant de 
plusieurs années. A chacun de ces recrutements, ont été reliées des 
caractéristiques de rétablissement employeur, permettant de faire le lien 
entre des données de type général et des données de type descriptif. Cette 
source entraîne un mode de lecture des résultats différent des précédents 
puisque les statistiques ne seront plus effectuées à p~tir des établissements 
répondanfs, mais à parbr des embauches décrites. Elaborées sur la base 
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d'unités différent5, ces données, bien que complémentaires, ne sont donc 
pas numériquement comparables. 
La répartition de ces embauches en fonction des secteurs d'activités des 
employeurs peut être romparée à la répartition des salariés de la commune 
dans ces différents secteurs, et à celle du personnel des établissement 
enquêtés : 
Companiso~ pu srdetm d'actinie, du uluiés dt Cuqudou, du saluils du 
itahIissemmts mquitis. et des embBme déailrs 
sabri& de CMqudou sm.riisdes embJUCha itahlissrmmls "'tl. dtaitfs 
industrie 56.0 'il 317% 11,9% 
BTP 8,3~ l2.6% lI,] '1r; 
co:nmcrœ 11.1 % 23,.5% 27,3 'tl 
srnices 18..6% JU'ib 43.7~ 
La sous-représentation des salariés de lindustrie parmi l'échantillon 
enquêté est liée aWl. caractéristiques même de l'enquête. D'une part, le 
redressement de la population d"origine en fonction des licenriem-en.ts 
opérés et le retrait des établissements artisanaux sans salarié a 
considérablement modifié l'échantillon du départ. D'autre part. chaque 
grande structure industrielle non répondante influe quantitativement plus 
sur ces données qu'une petite société commerciale ou de services.. Enfin, 
certains établissements tertiaires ne possédant pas localement de 
représeniaDt de l'entreprise, ont délégué à leur siège le soin de remplir le 
questiœ.maire. Cest ainsi que de grande., entreprises n'étant représentées 
sur C.rquefuu que par une petite agence, ont répondu en globalisant 
rense .nhle de leurs données statistiques. ne gérant pas indh"iduellement les 
étab' JSSements qui en dépendent. 
t étude comparative des embauches décrites fait apparailre une très forte 
sous-représentation du secteur industriel au profit des autres secteurs 
d"activité, en particulier des senrices.. Conformément aux évolutions 
régionales. se manifeste un défiât en embauches industrielles important, et 
un fort taux de recrutements au niveau des services. l'étude des évolutions 
des effectifs de ces éta.blissements~ durant ces dernières années, confirme le 
fait qu"il s"agit bien j'un phénomène str'J.cturel et non d'un artiliœ dû à la 
qualité des répon..c;es. 
2. Caractéristiques des établissements enquêtés 
Un tissu de pe6tes entreprises 
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Les établissements enquêtés se caractérisent par leur petite taille, puisque 
plus de la moitié d'entre eux comptent moins de 10 salariés. n s'agit 
essentiellement d'un tissu" soit de petites entreprises artisanales, soit, dans 
une moiIuire m~ d'établissements de petite taille dont le siège social est 
situé à l'extérieur de la commune de Carquefou. Les structures de plus de 50 
salariés sont peu nombreuses. puisqu'elles ne représentent qu'un pen plus 
d'un établissement sur 10, ce qui spécifie nettement notre échantillon: 
Ils à 9 salariés 
nI 10 à 19 salariés 
ra 29 à 49 salariés 
o 100 salanés et plns 
Nous avons vu par ailleurs que les secteurs d'activité àe ces établissements 
apparteP-iÜenî dans leur majorité aux secteurs tertia.ires. Mais la répartition 
dans ces différents secteurs fait apparaiÙ'e, au sein de chacun d'eux, des 
prédominances fortes : 
- dans l'industrie. ce sont les établissements de production de biens 
intermédiaires et de biens d'équipement qui sont ies plus représentés (30 sm 
48); 
- dans !e commerce, le commerce de gros compte 48 établissements, alors 
que le commerce de détail et le commerce automobile 17 ; 
- au niveau des services.. ce sont les services marchands aux entreprises qui 
sont les plus représen!és, avec 36 établissemmts sur 76; 
-le transport et le BTP mmptent chaam un nombre proche d'établissements 
(respectivement 15 et 11). 
Au niveau des taillesl on retrouve des variations dans les répartitiors de ces 
différents sedemS d'activité, puisque 48.2 ~ des établissements dp plus de 49 
salariés sont de type industriel, alors que plus de la moitié dl?, moins de 10 














Pour 73 'i: de ces établissements, le siège social est sur la commune de 
Carquefou. Les autres sont principalement dans la région parisienne (14 %) 
ou l'agglomération nantaise (6 %). L'implantation locale est donc 
relativement forte SUI notre échantillon, puisque près de S sociétés sur 10 
ont lem siège sur le département. 
Le degré d"tmplantation locale de l'entreprL't? varie essentiellement avec la 
taille de rétablissement de Carquefou, mais peu avec les secteurs : entre 85 et 
90 % des établissements de moins de 10 salariés ont leur siège social à 
Nantes ou à Carquefou (entre 50 et 86 % sur Carquefou). Au niveau des 
établissements de 10 à 49 salariés. 59 % ont leur siège social sur plao; et 8 % à 
Nantes. Pour les pius grandes structures. le rattachement local n'est guère 
plus important. puisqu'il concerne ïO % d'entre elles (59 % sur Carquefou et 
Il % sur Nantes). Étant donné la prédominance des petits établissements 
dans notre échantmon, les trois quart des établissements enquêtés ont leur 
siège social sur fagglomération nantaise. 
Ces entreprises sont le plus souvent de création récente: plus de 60 % 
d·entre elles ont été créées depuis 1980. œ qui est égaiement le cas pour près 
de 70 % des implantations. Ceci met en é~"Îàenœ le caractère 
~-ticulièrement "jeune" de notre échantillon, spéàfiàté dont il con~"Îendra 
de tenir mm te au cours de l'anal se des résultats. 
~dt5 ar;atinns ft des 
imp1mbtinns 




t9III mIl 19 1Kl L~ i950 1§ifi.I lV'B 1!I§û 1S9J i9I1l 
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Cette évolufdon &énérale masque de fanes disparités en fonction des tailles 
des entreprises : el' effet, 81 % des établis~ents de plus de 50 salariés ont 
été créés avant 1980 (41 % avant 1960). alors que 64 % des 1 à 4 et 58 % des 51 
9 salariés ont été créés a.",rès 1979. 
Ces entreprises sont en outre liées pour le tieI3 d'entre elles à un groupe. A 
l'exception du BTP, où c"est le cas de 6;1 % des entreprises interrogées, tous 
les secteurs sont conœmés pour 33 % (services) à 41 % (industrie) d'entre 
eux. 
Toutes ces entreprises ont eu ces dernières années à faire face à une 
conjoncture difficile. Pour la plupart, cela s'est traduit par UI~e perte des 
effectifs. ou tout au moins, leur stabilisation, voire de faibles augmentations. 
Le solde des variations des effectifs globaux depuis 1988 nous fournit un bon 
indicateur de ces évolutions, selon qu'il est négatif (perte d'effectifs) ou 
positif : 
Soldr If.-es mDU'ftmrnts d'efiedifs entrr 19S5 d 1992 , 
année solde négatif solde nul solde positif tot11 
1989-1988 17,6 50,5 31,9 100 
1990-1989 17,2 45,7 31,1 100 
1991-1990 24,5 44..1 3O~ 100 
1992-1991 27.8 39,5 32;1 100 
Si l'on calcule le total des effectifs salariés de la centaine des entreprises qui 
nous ont fournies le détail de leurs effectifs depuis 1988, on constab? que 
celles-ci représentent 3572 salariés f"D 1988 et 3909 en 1 ~ soit une 
augmentation de 337 postes.. Sachant que panni œlles-à une entreprise a vu 
à elle seule ses effectifs augmenter de 441 emplois durant cette période, à la 
suite du déplacement de son siège social. on constate que ce solde peu positif 
ne l'est que grâœ à cette exception.. 
Ces régressions d'emplois sont d'autant plus importantes à prendre en 
compte qulIs touchent en majorité les entreprises de grande taille : 64,3 % 
des pIus de 49 salariês ont rédait leurs effectifs durant l'année 1991, et même 
si elles ne sont plus que 37 % en lm la proportion reste importante. Parmi 
les petites ETlt:reprises. la tendance la plus forte est à la stabilisation des 
effectifs .. mais on note tout de même une tendance à la diminution durant 
l'année 1992 : 20 ~ d'établissements à effectifs réduits en 1992 (17,3 % en 
1991) pour les 1 à 4 salariés .. et 2-t4 % pour les 5 à 9 salariés Cils n·étaient que 
9 % dans œ cas l'année précédente). 
En dehors de L'eS entreprises en difficultf, l'enqnête nia pas pris en compte 
les entreprises qui ont déposé leur bilan durant cette période. ni les artisans 
qui ont licencié leurs salariés et travaillent seuls aujourd1t1ti. Localement 
néanmoins" il faudrait savoir dans quelle mesure un équilibre s·établit grâœ 
aux récentes créations d'entreprises. 
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Enfin, ce mode de calcul ne tient pas compte des distinctions entre les 
différentes formes de contrats : est-ce surtout les COD qui ont été 
supprimés ? les postes fixes ont-ils été remplacés par des emplois 
temporaires au intérimaires ? Bien que théoriquement analysables dans le 
questionnaire. on ne peut répondre avec certitude à ces questions, puisqu'il 
est apparu que certains établissements n'ont pas fait figurer les COD, 
d'autres les ayant globalisés avec les COL 
Ces difficultés rendent les entreprises interrogées relati,"ement prudentes 
quant à leurs prévisions: 21 % préfèrent ne pas en faire et 4.6 % les font "à la 
baisse". Les trois-quarts d'entre elles sont néanmoins plutât "optimisœsn : 
prhisions pour les trois ~ . mnies: 
. 
ent du marché - nouveaux clients 48,4% I.G. 
adaptation nouvelles technologies - qualité 27jJ% 
diversification des activités I~roduits 24.2 % 
extension _géagraphiqu~ nouveaux établissements 12.3 % 
réduction des activités/effectifs 4,6% 
aucune prévision particulière 21,0% 
Les répon..c;es n"étant pas exhaustives, certaines prêvision~ sont couplées, 
d"autres s'excluent entre elles. Ces choix distinguent en particulier lES 
entreprises selon leur secteur : les sociétés de sen'Ïœ font peu référence à la 
nation de "marché". Bles sant plus portées \-"erS la notion de produit et de 
diversification de leurs actÏ\'Ïtés. CeHe notion est par con.tre très spécifique 
des entreprises industrielles et de commerce de gros. les premières ne faisant 
que peu de prévisions d'extension ou de création de nouveaux 
établissements-
Des emplois plus qu;difiés que b moyenne régionale 
Les réponses des établissements enquêtés concernant leur personnel 
représentent un effectif total de 8 069 salariés. Cet effectif n"est pas 
strictement assimilable à celui des établissements situés sur Carquefou. En 
effet, lm certain nombre d'entre eux. dont le siège n"était pas sur la 
rommtIIU; ont communiqué les questionnaires au ser~ice du personnel de 
leur entreprise, lequel ne possédait pas toujours des statistiques par 
établissement. Effectuant une gestion du personnel globale, certaines 
données correspondent en fait à l'ensemble de i"entteprise,. même si seule 
une agenœ de qt!elques personnes est située à Caa~efoul. 
19 ct' mode de mmptage J8lmbe la ~'Ùê aD 5eD5 strid. par rapport am: 6miles 
cnmmnnales.. il est plus significatif par tilppürt j la proNânati.qœ de fenquëte. il est en effet 
logique que les unités rt'œnSéis soient œlles qui gèrent le persDnnel. et en ~ les 
recmtement 
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Ces salariés sont représentés par 34,5 % de femmes et 65,5 % d'hommes, 
dont la répartition par catégorie socioprofessionnelle montre de grandes 
inégalités : 
Jlipmition des atigories socio .. "OIU!rlt.c c2s satmis selon km KU 
odra pro&ssioas anployis or.rins fl!ImÏaS noG toW 
intrnnidmrn quWfiés quaIifiis 
hommes U,2 20,6 26.4 27.1 1;1 100 
frmmIs 3.4 21.8 28.6 Il)) 33.2 100 
-
mwmblr 13;l. no 27,2 ZU 16.5 100 
Les variations les plus importantes se sibl.ent au niveau des qualifications 
ouvri~es el des métiers de l"encaàrement : 3U % des femmes sont 
ouvrières non quilifiées, alors que œlô ne concerne que 7)1J % des hommes. 
Les taux de féminisation de chaque catégorie montrent que c'est au niveau 
des ouvriers non qualifiés que la représentation féminine est la plus forte. 
En outre, les écarts d'effectifs entre établissements amènent à effectuer un 
double comptage des taux de féminisation : d'une part. celui-ci peut être 
ca1cu~ à partir de l'ensemble des salariés, d'autre part il peut être rapporté à 
chaque établissanent. œ qui nous donne un taux de féminisation moyen 
par établissement, différent du premier. 
En moyenne, plus de la moitié des ouvriers non qualifiés sont des femmes, 
alors que cela ne ronœrne que Il % des ouvriers qualifiés.. 
La même différence se rew...arque au niveau de l'encadrement : 3,2 % de 
cadres chez les femmes rontre 15,7 % chez les hommes.. En moyenne" les 
hommes représentent 8S % de la population cadre des établissements. 
Proportions dr fmunes srkm les . . . . .lies 
~ fem:mrs Sl3' fmsemnlr ~ mDj'!'ll ~ femmes JW' 
mbHssemml 
OInDftsnon ..... 69.,8 51.,3 
ouninsqlWifiis 20.2 11.2 
~~ 0JCt!f'ÎErs 4D.S U,8 
ezzqt1Dyis 3S 7U 
pmf'6SÎoDS infrmlidi~iœs 35.5 25.,3 
adIu 10.1 lU 
msemhte 31.52 3S;1 
nemple dr W:lme : 3S 'iD des salariés de la ~ employés som des femmes ; ceiies-dJ 
r • • .... t œ IIlD)"eMe et par êtabissement.1l,1 ~ des~ 
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La catégorie des employés se répartit d'une façon par ulière, en grande 
partie du fait de l'importance des sociétés de COIDnh?Iœ de gros, qui 
emploient une main d'oeuvre essentiellement mascufuœ. Sur l"ensemble 
des établissements cependant, on retrouve une répartition moyenne des 
employés qui est en accord avec la féminisation èes emplois administriltifs 
et tertiaires. 
En comparant cette répartition à la répartition des emplois salariés du 
département de la Loire-Atlantique, on constate qu'elle est marquée par une 
baisse du taux d"ouvriers (- 5%). mais surtout que les catégories ouvrières les 
plus qualifiées sont très faiblement représentées (36~ % de la moyenne 
départementale et 12.6 % des établissements de l'enquête). Ceci s'explique en 
grande partie par la spécificité des secteurs industriels où se condense la 
main d'oeuvre om'Tière : les industries de biens intermédiaires et surtout 
de biens d'équipement emploient à des niveaux non qualifiés la grande 
partie de leur rr~ d'oeuvre oUYrière féminine. 
Les catégories intermédiaires et des cadres, sont également s1ll"-représentées 
par rapport à la moyenne départementale, ce qui est du à la plus forte 
présence d'entreprises du secteur tertiaire, qui emploient une main 
d'oeuvre plus qualifiée et un encadrement plus important 
L'intérim. el les contrats particuliers 
La répartition de ces salariés par type de contnitl. montre que sur rePsemble" 
près d'un salarié sur 10 est f'mbauché SUI un contrat à dur?e déterminé-
Ce.tte procédure est plus souvent le fait de grands établissements que de 
petites entreprises. puisque le taux IlID}'en par structure est de 5.5 %.. 
En outre- selon la catégorie socioprofessionnelle. on trouve de grandes 
variations 29,1 % des ouvriers non qualifiés sont sous contrat à durée 
déterminé alOIS que œ!a ne mnœme que 9 .. 1 % des ouvriers qualifiés, 4;3 % 
des employés. 1;1 % des professions intermédiaires et l.1 % des cadres.. Les 
intérimaires ne figurent pas dans ces comptes, puisqulIs ne font pas partie 
des effectifs de l'établissement Cependant. ils correspondent pour la plus 
grande part .rentre eux, à des emplois faiblement qualifiès. 
Vintérim a:mœrne près de 4 entreprises interrogées sur 10. Mais les 
différences selon la taill€ de l'entreprise sont très importantes : 
tSSeDtn 
1 .i -4 Siil!a:tiés 16,,4 '1: 
Si 9 saImés 21.3~ 
10 à 49 salariés flJ9~ 
50 Sil1ariésd plus 7.U~ 
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L'utilisation de personnel intérimaire concerne en priorité les grandes 
entreprises, mais elle n'est pas négligeable chez les moins de 10 salariés. En 
revanche, œtte pratique repose sur des stratégies différentes, puisque les 
motivations des utilisateurs d':ntérimaires ne sont pas les mêmes : 
ciramstmas d'vtilisation de ." .. . . . 




-'- uche 20'1; 
ta façon Oùl1t se couplent ces réponses, qui n'étaient pas exhaustives, nous 
renseigne sm les différents types dUtilisation de rint~ en particulier par 
rapport à sa fonction de pré-embauche : cette moth'ëltion est rarement 
avancée seule, mais elle est accompagnée 8 fois sur iO par la justification de 
surcharge de commandes.. En outre, c'est lôI'squ'il y a justification de 
l'intérim par les remplacements que cette réponse s'accompagne le moins 
souvent de œile de la pré-emhauche. 
On peut repérer deux principaux types stratégiques. parmi les utilisateurs 
dmtérimaiœs : 
- des petites entreprsSeS qui trouvent là le moyen de pallier à des déficits 
ponctuels de personnel, mais sans objectif à long terme d .... mtégration de ce 
t}'pe de p&~nnel 
- des entreprises de taille plus importante, qui pallient aux fluctuations 
d'adhi.œ (saisonnière ou non) par un volet de main d'œU\7e intérimaire, 
laquelle remplit une deuxième fonction de réservoir de personnel producaf. 
Les xcteurs les plus utilisateurs d'mtérimaires sont llndustrie et le BTP-
transports, en particulier les industries de biens intermédiaires (81 % 
d'utilisateurs). Dans le BTP. cette utilisation est ~ut justifiée par les 
surcharges de commandes et la pré-embauche. alors qu'aucune raison 
dominante n'appara![ dans le secteur industriel. 
29,2 % des établissements interrogés embauchent des jeunes sur des contnls 
dits d'insertion (qualification. adaptation. apprentissage), dont 6.8 % ont 
recours à plusieurs types de ces contraîs. Cest le contrat de qualification qui 
est le plus utilisé, puisqull CO:.."1œrne 77 % de œs entreprises, le contrat 
d'apprentissage 34 % et le contrat d'adaptation 14 %. Mais là enro~ les 
variations sont importantes selon la taille elle secteur. 
Les contrats de qualification et d-apprentissage sont plus souvent utilisés par 
les entreprises de taille artisan.al~ qui n' onl jamais eu recours aux contrats 
d'adaptation, mnçus en priorité pour les grandes stmd:ures.. 
533 
p cfuliliszmus dr contms d"'msertion sdon b Wllt dt rébblissemmt . ..." ..-
taUle % utiliso.teurs de dont'1:c. dont%C dt. 
-
contraIS qualifiCition a", .. ", 
. 
adaptation 
litsal 19% 60 53 0 
519Al 22'h 92 33 0 
IDl49A1 44~ 71 19 23 
SOmtl+ 41% ~ i 45 r; 
Les variations par secteur font surtout appara11re une plus grande utilisation 
de ces contrats dans le secteur indlb"1riel 08 %} alors que les autres secteurs 
se situent à des niveaux proches (entre 17 et 28 %). C'est dans le BTP que 
l'on constate une forte œïsse d'utilisateurs de confIais d ... msertion puisque si 
aujourdnui seulement 27 % en anbauchent. ils sont autant à avoir 
antérieurement pratiqué ce type de contrat. Les entreprises COIIUIœroaies 
oni principalement recours aux contrats de qualification et d'adaptation, 
alors que les industries sont plus nombreuses à recourir aux contrats 
d'apprentissage Enfin. les établissements de 5eniœs fi.nanàe'IS ec assimilés 
n"ont jamais embaudlé de rontrats d1nsertion. 
Les étabfi5semen1..,,; interrogés sont beaucoup plus nombreux à accueillir des 
stagiaires: 62 % le font aujourd'hui. 3 % ont cessé d'en accueillir. et 35 % ne 
le font jamais. Curieusement .. la taille et le secteur d'activité ne font pas 
"r,aris significativement les réponses.. 
L"éc.bantillon des entreprises que nous a'\"Ons enquêté se caractérise donc par 
sa diversité, lant du point de vue des critères de base - taille. secteur 
d"adh.ité - que des situations par rapport à remploi n constitue lm panel 
adapté à une analyse comparative et qualitative des procédures de 
'!'ecrUtement,. axe d'interrogation des résultats que nous avons prÏ\riIégié 
tout au long de œ.tle rec:herche.. 
( - QUESTIONNRIRE - ) 
~--
PRESENTRTlON DE L'ENTREPRISE 
[!]COdeAPE 
~ Statut juridique (SRRl, GIE., SR etc.) 
~ Chiffre d'affaires de ces trois demiÙ'eS années : f:::~ 1 
11992 1 
[!] Année de tréatilln de l'entreprise '--1 _____ -' 
~ Datre entreprise appartient-eIle à un groupe '1 
Onan 0 oui --.. nombre ~'enîreprises du groupe: 
effectif salc.né du groupe: 
actiuités du groupe: 
fil Nature de l'établ~ement de carquefou ~ (siége sodal de '"entreprise. succursale. étabfts.sement, rwale. agence etL) 
[!] Rnnée lfimpJantatioR â carquefou 
[!] locaf"lStItion du siège sodal de l'entreprise : 
"-'antes et aggJomêration 




[!] Combien d'établissements comporte l'entreprise 
quelle est leur couuertun! géographique : Nantes et "aQ9lnmêration 
loire-BUantique 





[!!] Quelles sont uos préuisiDns pour les trois prochaines années : 535 
diversification des actiuités ou des produits 
eHtension géographique - création de nOUDeaux étabnssements 
réduction des activités oulet des effectifs 
élargissement du marché - nouueaux dientç 
adaptation aUH nouuelles technologies - amélioration de la qualité 
aucune en particulier 
autre. précisez ______________________________ .. ___________ _ 
Commer.t se répartissent (en pourcentage) les fonctions occupw par les membres de 
uow personnel. à partir des catégories d-I!essous (donnez un taux approKÎmatif) : 
! fabrication 






Dente, seruice commercial 
l-----j 
gestion du persanneJ. comptabilité 
1-----1 




services génêraUH et admïnistratian 1----1 
'------' 
autre. prédsez _________________________________________ _ 
~ Votre étabfissement a-t-il des représentants du personnel? 
o non o oui 
lB GESTION DU PERSDNf\.fi 
1 :31 Eidste-t'iJ dans wtn! établissement, un semite du personnel? 
o oui D non. qui s"oItCU:P1! de fa gestion du personnel : 
Ble chef d'entreprise 
D~E~ _____ HHuH ____ ___ 
l...-__ --I~ QueDe est sa compnsition Onwquez reffedifJ : 
1 CâWes 
1 employés 
~ Considérez-uous -.ue les possibIlités de promotion interne dans f!lOIre établissement 
sont: 
pratiquement inexistantes 
~s mais possibles 
Imogennemmt Importantes 
tris importantes 
possibles uniquement par la mobilité géographique 
possibles uniquement pour certaines catégories de personnel. pré~ lesquelles _______________________________________ _ 
@] La lP!Jitfé de uos salariés ont-Ils: § plus de 45 ans entre 31 et 45 ans moins de 31 ans 
autre répartition 
(!!] lu regard des établissements du même type, considérez-uous que les 
rémunérations de DOS salariés SDnt en moyenne: 
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§ plutôt au dessus plutôt en dessous . dans la moyenne 
c.~a dépebd des catégories de personnel ; précisez votre réponse: 
o Utilisez-uous dans ootre étabUssement des outils de gestion des domaines 
;uiuants : (mettez une croix dans la case correspondant à votre réponse) 
sowent parfoiS ;amais en préuisfon 
desc.riptifs-définitions de postes 1 
_gestion individuelle des carrières 1 1 
~stion préu,isiDmleJie des emplois t ! 
iualualions-bilans de compétencp-s 1 1 1 
tests de pers",nn-anté 1 1 1 
autre. predsez 
1 ----------------------------
[!!] Dotre établissement a-t"il reC&JUfS à fia mise â dispOSl, -n de personnel intérimaire 1 
o non Dow --..... ~ pour quella[s) raison(s) : 
activité iaisonnière 
remplacements 
surcharge de commandes 
pré-embaucbe 
J 
autre. prêdsez __________________________ _ 
[!!] Dotre élëbtissement embaucbe-t"il des leunes en contrats d'insertion 1 
Dow • § contrats crapprentissagt! -r .. o DOn. jamais 
o autrefois. mm 
plus maintenant 
'----~ Pourquoi? 
L contrats de qualification 1 contrats d'adaptation 1 Pour quelle mGtiu-aUtim prindpale: : • 
r form.er du personnel qualifié pour rétablissement 
rajeunir la moyenne d'âge de rétabl13sement 
créer des liens auec les lieuK de formation 
• prendre le temps de tester le jeune auant rembudle 
. faire éuoluer I~ qualifications 
par habitude ma.is cela ne uallS intéresse pas 
autre pridsez ____________________________ _ 
mauuais niveau des candidats 
pas de qualification correspondante dans r~tablissement 
~ue lfinfarmation ~ur le sujet 
.. difficultés d'encadrement 
raltemanc.e pllU des prablèmes trorgaisatiDn interne 
autre. précisez ________ .. _____________ _ 
(.il Datre établisseml!!!t accueüle-t'il des ~tagiaïres de formation initiale ou œntinue 1 537 
o non. jamais 0 oui --~.~ types de f mnation : 
o autrefois mais caP. BEP 
plus maintenant bac professioJ'l."lel. Il 
BTS. DUT 
Uniuersité 
écales de commen;e 
uales d'in~én1eurs. grandes écoles 
organismes; de formation continue 
autre. précisez ____________________ _ 
~ vous le faites surtout parc.e que: 
n pour aider les jeunes 
cela permet de déceler des personnes de ualwr 8 pour aider les personnes au chômage par habitude mais cela ne uous intéresse pas ' , Ds apportent de ru::muenes mnnaissances â ,{'entreprise 
pour queUe raison principale: 
manque de personnel pour encadrer les stagiaires 
inadéquation entre les demandes de stage et l'activité de l'entreprise 
musu trop bas des st2giaires 
m~ relations avec les organismes de fDrmation 
au~prédsez _______________________________________ _ 
LB FORMATION [O,...'lNUE 
[!!] l "étabHssemenl fail-tl des plans de formation 1 
J oui. tDUS les ans 
oui. sur plusieurs années 
oui. mais pas tous les ans 
en œurs de mise en plaœ 
non, jamais 
llueDes ont été les principales 'arrnations suivies par les I,)erstlnne.:s de Dotre 
~tabnssement durant les trois dernières années : 
1 oumiers 1 employés 1 ETRM 1 cadres 
muuelles tedmologies 1 1 1 1 
perl.dionnement technique 1 1 l 1 
quatité j 1 J 
sécurité 1 1 l 1 
-
--
commercial-ueJlte 1 1 1 
S.ft\."itariat-comptahffité 1 1 
.- -
1 
1'- nformatiqœ-bm-eautique 1 f 1 j 
::ommunicatian-expresstan 1 1 
~naJeme.nt 1 1 1 
formations gm,érales 1 1 
langues êtrangëres i 1 1 
autres pruisez 1 
1 1 1 
.'ii 
1 -------------------------
1231 Quelle ~art (en ~) du budget formation a été consacré aux différents types de 
personnel de uotre étabUssement en 1992: 
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L-J ouuriers d'exëcution 
L-J ouurieJ'!i professionnels 
L-J emplDYés 
L-J tecfmjdens. agents de maitrise 
L-J CDrrunerdaUK-rep~entar.ts 
L-J ingénieurs-c:adres 
L-..J personnel de dirutiOD 
Quelles SDnt les réponses de uotre établjss~nent <iUH demandes individuelles de 
formation ? 
§ vous ne les prenez pas en rompte , vous avez recnurs au congé indîulduel de formation ([IF) uous essayez d'y répo,nd.re dans la mesure des possibilités . uous ne répond.ez que IOTSQue cela peut apporter un "plus· â l'entreprise 
uous nOen recevez pas 
LIS RECRUTEMENTS 
1 Z5 , Bu moment de décider d'un recrutement. faites-vous un descriptif du poste? 
, 
o oui. pl"édsez POUT quels types de postes et quelles sont les personnes 
qui y participent: 
l 1 ouuriers/ employés 1 ETRM cadres-ingénieurs 
les collègues de tr.ll .. ail 1 1 1 
le supérieur hiérarchique 1 1 
1 le chef du personnel 1 ! 
1 le chef d'entreprise 
1 
1 
un conseil extérieur 1 1 
pas ti:e descripti. de puste 1 1 1 1 
autre" précisez 1 
1 
1 
------------------- 1 1 
126 1 Qui participe à la définition du profil cfu candidat ? 
louuriers1emPloyês mM cadres-ingénieurs 
les œUègues de travail 1 
le supérieur bitrarthique 1 1 • le dlef du pe-sonnel i 
le dlef d"entreJ.'rise .. t 
un conseil extérieur 1 




1211 Par t:uel(s) moyen(s) faites-uous connaÎIn: uos offres d'emploi 1 
(notez smuant les cas : Is jamais; 1 Eparfois ; 2zsouuent ; 3s loujuurs) 
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ouuriers 1 cadres 1 
employés ETRM ingénieurs 
offre L"lteme à l'établlssement 1 
offre aux élabllssemenls du même groupe 1 , 
offre aux organismes professioMels 
offre à des établlssements de formation 
annOfAce dans la presse régionale , 
.nnGnce dans la liresse nationale 1 
annonce dans la presse spédallsêe 1 
diffusion à IllNPE 
diffusion à l'8PEC 
demande à des cabinets de recrutement 1 _. 
demande à des agences d'intérim 1 1 
1 diffusion à la M.O..E.· de Carquefou 1 1 1 
par relatir.ns professionnelles 1 1 




• : Maison de ."orientation et de remploi 
1211 Quels sont (es mayens par lesquels vous pratiquez ootre sëlection "6 candidats ? 




1 employés ingénieurs 
entretien indiliidueJ ilDec : 1 1 
e supérieur hiérarchique 1 
e chef du personnel 1 1 
e chef d"entreprise 1 1 
autre, prec15e2 
1 1 -------------------
entretien coUectif avec : 1 1 
e supérieur biêrarchiq:œ 1 1 
e chef du personnel 1 1 1 1 
e me! d'entreprise 1 
autre, preasez 
1 -------------------
questionnaIre interne 1 1 1 




tt!Sts de persGnP.alït~ 1 i 
graphologte 1 1 
.,ennCilluOJ; aes relerences 1 1 
recommanaabons 1 1 
autre. preasez 
1 1 ------------------_. 
129 J Glfest-ce Qui a le plus d'importance pour IlDUS dans le pmm de la personne recrutée 7S4O 
(classez trais des critères par ordre d'importance: le plus important en 1 et le mDÎns en 3) 
ouuriers employés ETRM tommerdawc cadres 
niueau de diplôme 
e.'QJmence professionnelle 1 1 1 




œmaissances technique!. 1 
présentation 
formations complémentaires i 
qualités morales 1 
réseau relationnel 1 1 
capadtés physiques 1 1 1 1 




1311 Ruez-llous déjà eu des offres d'emploi diffiales à satisfaire oulet non satisfaites 1 




Pourqu eUe raison principale: 




qualdê des candidatures 
-se diffasion de l'offre 
candidats retenus 
-profil du candidat mal a1Jle 
a!Gence de candidatures 
autre." pridsez 
pour quel(s) type1s1 de postes : 
~ 
I!D Dans la mesure où 1I0US auez fait appel à eux.. comment éualuez-uDUS fa qua' di des 
services que les organismes d-dess1lUS BOUS apportent en !!2atière de recretement 1 
(notez: 1- jamais utilisé: 1- peu satisfaisant; 2- mD'=lenneme::.t satisfaisant; 
3- très satisfaisanu 
JOOIE ---- ------II .. ~~ 
BPEt .. L-..J 
cabinet! de recrutement • ~ L-.J 
L .... bHssements de formatim--..L-.J 
organlsaoons professionnelles .... L-.J 
agenCl:;$ d"ïntétim .. L-.J 
H.Il..E. de Câl'Quefou ~ L-.J 
autre" prUisez .. L-J 
l'!J R.apondez-uous aux candidatures spontanées que IIOUS receuez ? 
~ oui. toujours seulement quand il y a une enD2Ioppe tim,tl'lIru cela dé9end de la charge de trauan du sero~œ non. jamais 
1311 Comment traitez-uous les can~datures spontanées que uous receuez 1 
vous ne les regardez pas 
DDUS les fisez et gardez éventueUement les plus perfDrmantes 
vous ne gardez que les plus récentes 
uous les gardez toutes. au cas oû-
5U 
vous constituez un fidüer avec les caractéristiques des QIldldats 
au~prédsez ________________________________________ _ 
Quels sont pour .uous les principaux ohstacles à l'embauche d'un jeune dans Dotre 
étabDssement aujourd'hui ? 
1 tout-à-fait 1 plutôt 
d'accord d'accord 
plutôt en 1 toct-à-fall 
dwcœrd en désaccord 
des exonérations insuffisantes t 1 
les contraintes de salaire 
1 1 (SMIt. œnuentions œllectiues-) 
les difficultés économiqœs liées 1 
auman:hé i 
le manque cfexpérience professionnelle 1 1 1 1 
Il ... lIsente de quanr=Uun au d. formau1 
adaptée 
l'itPdiuiduaUsme des jeunes face à la 1 
coUetti1Jité de travail 1 
1 
les différentes contraintes juridiqv 
Hees à J'embauche et au l1œncemet 
I~~-------------------- 1 
11511 quel moment du recrutement rencontrez-uous le plus de difficultés ? 
la définition du poste 
la dérmitioD du profil du candidat 
la rédaction de l'offre hmploi 
les modalités de diffusion de J'offre d'emploi 
le tri des candidatuns 
le dé.rŒdl!lDent de fentretien 
révaluation des capacités réelles du candidat 
aucune difficulté particuliêre 
~p~sez ___________________________________________ _ 
1 
1 
Il' 1 Parmi les quaRtés citées ci-dessous. cotbez=cn 1 au maNimum. qui correspondent SIl 
le plus à te Que uous retherdlez : 
ouuriers employés ETRM commertiaUM 
ambition 1 
.u1unumie 1 
~ a _a -
.. Ulunu: 








discrétion 1 1 1 
disponibDité 1 1 
dynamisme 1 
esprit cféquipe 1 1 
goût de '"effort 1 1 1 
imagination 1 1 f 
intégrité morale 1 
mobmté géographique 1 1 1 ! 
motivation 1 1 1 
ouuerture d'esprit 1 1 1 
polyualenœ 1 J 
potentiel évolutif 1 1 
potentiel physique 1 1 1 1 
présentation t 1 1 
rigueur 1 1 1 1 
sens commerdaJ 1 1 1 i 1 
sePS de la communication 1 1 1 
sens des responsabiDtés 1 1 1 1 1 
sérieUH 1 1 1 
svbriété 1 1 1 
souplesse 1 1 t 1 
muacité cfesprit 1 1 
uolonté de progresser 1 1 1 1 
IU.1iS IBU lIEN BUULD REPONDRE j tE Q1Œmns.,œIRE El HDUS DUUS EH RIHEBtI11~S _ 
Pauuez-lK1:.tl,Y .. pour terminer. nous fournir quelques renseignements sur wus : 
DOW âge ________________ _ 
cadres 
uos fmctions précises dans l'établissement _____________________________________ _ 
DOW ancienneté dans l'entreprise _________________ _ 
DOW niul!iu de formation ____________________________ _ 
DOS suggestioos concernant le retour aux entreprises des résultats de cette étude: 
EFFECTIFS SRLRRIES DE L'ETRBLISSEMENT 
RU 31 DECEMBRE DES CINQ DERNIERES RNNEES 
;r "II . . 
CDO • Contrat" dur6. d6t.rmtn6. 
CUI. contrat" dur6. Ind6t.ranlnée Guurlers Duurlers employés [TRM cadres ou sans contrat non qualifiés Ingénieurs 
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LES DERNIERES EMOnUCUES DEFINITIUES EFFECTUEES DnNS L'ETnOLISSEMENT 
• III ill . 
1 Co IablCAU no corleenlO que 1"'I!CrllOntle8 .Y"" rait l'objet d'utle! cmbllllcho d6nnltlvo (/\ duréo IfldOlcnnlnéo). 1 
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CGDRGE DES DES EMBRUCHES DEflNlTlUES 
EffECTUEES DRNS L'ETRBLISSEMENT 
INDICfITIONS GENERRLES 
Ce tableau vise à m:ueillir un maximum d'informations sur les per-.3OIUles ayant été recrutées sur contrat 
à dmée indéterminée dans rétabIissemenL 
Chaque ligne correspor...d à un recruteUK:DL Remplir le tableau en commengtnt par l'embaudle la plus 
récente. Donnez au minimum Joutes les embauches Jéaliséçs en 1992. puis les embauches antérieures 
dans la IimiIe des lignes disponibles. 
A chaque colonne corrc.spond une infonnaIion que vous pouvez coder à raide des indications ci-dessous. 
Si une infomwion n'est pas connue. meJ.tte une anix dans la case œrrespondante. 
date: rentrer le mois ct l'année de rentrée en fonctions 
(ex: le 1er jam.'Ïer 1990y Illdtte 01J90) 
poste: coder la catégorie socio-professionneIIe.. à partir de la nomenclature suivante : 
1 = omners spécia.lisés. manoem'ICS,. manutentionnaires. auttes otnners non qualifiés 
2 = ou\.'liers qualifiés. haurement quaIifiés et professionnels 
3 = agems de maîtrise.. comremairres 
.. = employés peu on pas quaIi.fits 
5 = employés qualifiés 
6 = techuici~ ~ représentants-
7 = ingénieurs et cadres ou assimilés 
8 = personnel de direction f 
:=::::::===============================================================~ -<--. 
fonction : meme le code oom::spondanI. à partir des fonctions ci-dessom : 
1 = pnxi.ucion - fabrication ~ chan1iers ~ réparaIion 
2 = études œdmîqnes ~ rechen:he 
3 = admini:s.ttatio - gestion 
" = mmIJlf"Ttt 
5=é1udes 
6 = infonnarique 
7 = infmmalion - cnmmunic;rinn 
8 = enseignement - formation - santé - .social 
9 = antres sen"Ï!:es 
motif: indiqua le motif du recmte:mem : 
J = mutatinn-promotion 
2 = lib&alion de poste 
3 =aéuion de poste 
" -1JlOdificarioo de poste 
~ode de recrutement: indiqua le mode de prise de conlaCl a'-,« Je candidat rec:rnIé : 
J = ANPE-APEC 
2 = peWe annonce presse 
3 - annooce imcme à férabf5St.nent 
.. = organisme professioond 
5 = établissement de fœmation 
6 = a:ae étiblîssement appanmant à 13 Inên:le cntteprise ou an même gmupc: 
1 Ieroti.mandation de personnel en pbœ-reJations - ronrnrissances 
8 -ahinct de m::rotemero 
9 = ~cence d""m!é:rim 
10 -candXbtme spoonmée 
• 11 =~ le préciser 
t seHe : indiquer : B = homme ; F :: femme 
1 age: indiquer l'âge au IDDtnenI de l'embauche 
1 diplôme : indiquer le plus haut diplôme obtenu (ex : bac. CAP, BTS etc.). Si aucun. coder "sans" 
spécialité de fonnation : indiquer la spécialité de fmmation correspondant an pIns 
haut diplôme obrenu (ex : mécanique. comptabiliIé.. sciences 
économiques.. ou la fihëre du baccalaurêar). Pour les non-titulaires 
de diplôme. indiquer soit la formation suivie s'il y a lieu. soit le 
niveau de sortie de l'école). 
situation antérieure: indiquer la siruation du candidat avant son embauche. à panirdes 
codes ci-dessous : 
1 = en conmu à durée détmninée {COD} dans rélablissement 
2 = intirjmain: dans rétablissement 
3 = inti! jllla ire dans un antte établissement 
4 = demandeur d'emploi 
5 = sro1aÏre ou étudiant 
6 = en amtta1 d'apprentissage. d'adaptation. de qualification 
1 = stagiaire de la formation professionnelle 
8 = en conttat d""um:rtion (lUe. SIVP. CES w:.) 
9 = salarié d'un établissement du mëme groope 
10 = salarié d'ane autre enrreprise 
11 = inaaif. an foyer 
12 = au service national 
13 = antre sinmtion. à preciser 
mesure spécif : indiquer si l'embauche a faillobjet d'une exonération panielle ou totale 
de charges. dans le cadre des mesme:s d'aide à l'embauche 
(ex : exo-jennes. contrat de retour à remploi (CRE). etc.) 
O=O:llÏ N=non 
situation actuelle: indiquer la situation actuelle du salarié par rapport à 
rémblissemem : 
1 = est encore dans sa période d'essai 
2 = a démissionné pendant sa période d'essai 
3 = n'a pas été embauché définiti\,'etDe1l1 à rlSSlle de sa période d"essai 
4 = a démissionné aptès son embanche définim"e 
5 = a fait l'objet d"un licenciemem (; = n"a pas changé de poste ni de fonctions 
7 :: a bénéficié d'une promotion interne dms l'élablissement 
8 = a changé de fnru::riœs sans changement de qna5ficarion 
9 = a dmlgé d'émbHssemenl œ resmru: dans la même emreprise 00 le même groupe 
origine géographique: indiquer le liœ d"babitat du DOm'eaJl salarié au moment de son 
embauche: 
1 :: Carquefoo 
2 = Nantes et 2g..rlomér:aIioo 
3 = autre ù:Iire-Allanrique 
4 = dépancmcrtt limitrophe à la Lairc-Aùantique 
5 :: Patis etrqiœ parisienne 
6=aum;mm:e~ 
































Moyens de recherche de candidats 
selon la taille de l'entreprise 
549 
M avens d h h d e recerc e did es tan 1 atunas cr i ouyr ers et d' 1 é employl s 
1 * 9 salariés 10 * 49 salariés 50 'salariés et + ensemble 
effectifs % effectifs % effectifs % effectifs % 
5 4.5 21 31.5 13 50,0 39 20.2 
2 1.8 12 21.4 6 23.1 20 10.4 
8 • 1.2 6 10.1 1 3.8 15 1.8 
-15 13.5 8 14,3 5 19.2 28 14,5 
39 35,1 29 51,8 9 34.6 17 39.9 
4 3.6 2 3.6 0 0.0 6 3.1 
3 2.1 5 8.9 0 0.0 8 4.1 
44 39,6 28 50.0 9 34.6 81 42,0 
1 0.9 1 1,8 0 0.0 2 1.0 
1 0.9 4 7.1 0 0.0 5 2.6 
15 13,5 18 32.1 12 46.2 45 23.3 
26 23.4 10 17,9 4 15.4 40 20.7 
56 50.5 21 37,S 5 19.2 82 42.5 
48 43.2 27 48.2 18 59.2 93 48.2 
111 240,5 56 342.9 26 315.4 193 280,3 
ber h d ce P-rec es ca ndidat J ures d h .. e tee ruaens et cr tsd agen e mat 
1 * 9 salariés 10 a 49 saiariés ISo salariés et + ensemble 
effectifs % effectifs % effectifs % effectifs 
" 1 4.8 9 30.0 12 57.1 22 30.6 
2 9.5 8 26.7 9 42.9 19 26,4 
0 0.0 0 0.0 1 4.8 1 1.4 
2 9.5 3 10.0 3 14.3 8 11.1 
10 47.6 19 63.3 12 51.1 41 56.9 
1 4,8 2 6.7 6 28.6 9 12.5 
3 14.3 4 13.3 3 14,3 10 13.9 
9 42.9 12 40,0 4 19.0 25 34,7 
1 4.8 1 3.3 1 4.8 3 4.2 
1 4,8 4 13.3 2 9.5 7 9.1 
3 14.3 6 20.0 5 23.8 14 19,4 
2 9.5 2 5,7 1 4,8 5 6.9 
9 42.9 6 20.0 6 28.6 21 29.2 
9 42.9 10 33.3 13 61,9 32 44,4 
21 252,,4 30 286,7 21 371,4 72 301.4 
550 
u ayens d e ree hercb d e es ca 1 res eca rese ngl nleUI$ ndidatu d d t d1 é' 
~ * 9 salariés ~O * 49 salariés 50 salariés et + ensemble 
ef!ectifs % effectifs % effectifs % effectifs % 
O. internes 1 4,8 11 28.2 6 26.1 ~ 18 21.7 
O. arGupe .. 19.0 12 30.8 9 39.1 25 30.1 
ara prof 0 0.0 3 7,7 2 8.7 5 6.0 
ara farm 2 9.5 2 5.1 2 8.7 6 7,2 
PA~ 7 33.3 17 43.6 15 65.2 39 47,0 
PA nat 7 33.3 9 23.1 11 47.8 27 32.5 
PAspéc 6 28,6 7 17,9 4 17.4 17 20.5 
ANPE 5 23.8 6 15.4 3 13,0 14 16.9 
APEC 4 19.0 9 23.1 8 34.8 21 25.3 
cabinets 5 23.8 15 38.5 12 52.2 32 38,6 
interim 0 0.0 2 5,1 1 4.3 3 3.6 
lIE 0 0,0 3 7,7 1 4,3 4 4.8 
relations 7 33.3 11 28.2 7 30.4 25 30,1 
cand spon 6 28.6 13 33.3 9 39,1 28 33,7 
TOTAL 21 257,1 39 307,7 23 391.3 83 318.1 
Moyens de recherche de candidats 
selon le secteur d'activité de l'entreprise 
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H lIoyens de recherche des candidatures d'ouvriers et cfemploy. 
industries BTP+transports commerces services 
effectifs % effectifs % effectifs % effectif! % 
O. interne! 15 33.3 2 6.9 7 14,9 15 21,1 
O. groupe 6 13.3 3 10.3 5 10.6 6 8,5 
ara prof 1 2.2 1 3.4 3 6.4 10 14.1 
.. 
"ra form ~ 20.0 1 3,4 4 8.5 16 22.5 
PA réa 9 20.0 12 41,4 25 53.2 30 42.3 
PA nat 2 4,4 1 3.4 1 2.1 2 2.8 
PAs. 3 6,7 1 3.4 2 4,3 2 2.8 
ANPE 19 42.2 13 44,8 22 46.8 26 36.6 
APEC 0 0,0 1 3,4 0 0.0 1 1.4 
cabinets 3 6,1 0 0.0 0 0.0 2 2,8 
tnt6rim 16 35.6 11 37.9 9 19.1 9 12,1 
lIE a 17,8 8 27.6 5 10.6 19 26.8 
relations 11 37.8 14 48.3 16 34·9 34 47,9 
tand spa.'" 17 37,8 13 44.8 28 59,6 35 49,3 
TOTAL 45 277,6 1 29 279,3 47 270.2 71 291.5 
u oyens de recher h d c e d es candi atures de techniciens et d agents d e nw 
industries BTP+transports commerces services 
effectifs % effectifs % effectifs .. effectifs .. 
O. interne.! 10 45.5 0 0.0 5 26,3 7 35.0 
O. groupe 6 27,3 3 27,3 5 26.3 5 25.0 
org prof 1 4,5 0 0.0 0 0.0 0 0.0 
ara fDrm 3 13.6 0 0.0 2 10.5 3 15.0 
PArta 13 59,1 5 45.5 12 63.~ 11 55.0 
PAnat 2 9,1 0 0.0 4 21,1 3 15,0 
PAs. 4 18.2 1 9.1 2 10,5 3 15.0 
ANPE 6 21.3 1 9.1 6 31,6 11 55.0 
APEC 0 0,0 1 9.1 1 5.3 1 5.0 
cabinets 2 9,1 2 18.2 1 5.3 2 10.0 
fnttrim 7 31,8 2 18.2 3 15.8 2 10.0 
lIE 2 9,1 2 18.2 0 0.0 1 5,0 
reJatioJl$ 3 13.6 2 18,2 7 36.8 9 45,0 
cand spon 5 22.7 2 18.2 11 57.9 14 70.0 
ITOTAL 22 290,9 - 11 190.9 19 310,5 20 360s0 
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u oyen; e re er e d ch ch d d"d es carl 1 alUres d d e ca res et d'i é" an;1 nleurs 
industries BTP+transports commerces services 
effectifs % eftectUs % effectifs % effectif! % 
o. intem~ 3 13.C 0 O.C 7 28.0 8 30.8 
O. groupe 5 21.7 3 33.3 7 28.0 10 38.5 
ora prof 2 8.7 0 0,0 0 0.0 3 11.5 
ora form 1 4.3 0 0,0 2 8.0 3 11.5 
PA rég 11 47.8 2 22.2 13 52.0 13 50.0 
PA nat 8 34.8 2 22.2 8 32.0 9 34.6 
PAspéc 4 17.4 1 11.1 6 24.0 6 23.1 
ANPE 4 17,4 1 11.1 2 8.0 7 26.9 
,APEC 4 17.4 5 55.6 9 36.0 3 11.5 
cabinets 10 43.5 5 55.6 6 24,0 11 42.3 
mlërim 2 8.7 0 0.0 0 0.0 1 3,8 
f.Œ 2 8.7 1 11.1 0 0.0 1 3.8 
relations 5 21.7 2 22.2 8 32.0 10 38,S 
and spon 2 8.7 3 33.3 11 44.0 12 46.2 
. TOTAl 23 273.9 9 277.8 25 316.0 26 373.1 
procédures de sélection des ouvriers el employés 
1 f d" "éd r se on e secteur activii e entre prase 
industries BTP+transp commerces 
H % N % N % 
El sup hiir 15 36.59 10 35.71 16 34.78 
El chef pel 9 21.95 3 10.71 7 15.22 
El chef ent 19 46.34 18 64.29 20 43,48 
Elut 0 0.00 0 0.00 1 2,17 
entr indiv 32 78.05 23 82.14 31 67,39 
ECsuphiir 2 4.88 1 3,57 5 10.87 
EC chefj)er 0 0.00 1 3.57 4 8.70 
ECchefen 2 4.88 2 7~14 2 4,35 
ECexl 0 0.00 a 0.00 a 0.00 
entr coll 2 4,88 3 10.71 ' 7 15.22 
Iquest inter 6 14.63 .. 14.29 9 19.57 
mise en sit 14 34.15 15 53.57 15 32.61 
test psy-tec 3 7,32 0 0,00 5 10.87 
test persan 3 7.32 0 0.00 8 17.39 
!g rap ho 2 4,88 0 0.00 5 10.81 
références 9 21,95 10 35,11 13 2B.26 
recommand 12 29.27 7 25.00 14 30.43 
[OTAL 41 234,15 28 253.57 46 269,57 
procédures de sélection des ouvriers et employés selon la tame 
de rentreprise 
1à9sal 10 à 49 sal 50 saI. el plus 
N % N % N % 
Bsup hiér 12 12.24 29 51.79 18 15.00 
B chef pel 3 3.06 12 21.43 10 41,67 
El chef ent 36 36.73 32 51.14 7 29.17 
Eleu 0 0.00 1 1.79 1 4.17 
entr incfrv 46 46.94 53 94.64 . 22 91.61 
ECsuphiir 2 2.04 8 14.29 2 8.33 
EC chef per 0 0,00 2 3.57 3 12.S0 
ECchefen 4 4.08 6 10,71 0 0.00 
ECm 0 0,00 1 1,79 0 0.00 
entr coU 4 4.0B 10 17.86 3 12.50 
fquest inter 16 16.33 11 19.64 3 12.50 
mise en sil 43 43.88 16 28.57 8 33.33 
~ psy-tee 4 4.08 4 7.14 3 12.50 
test person 5 5.10 8 14.2:9 5 20.83 
grapho 3 3.06 6 10.71 4 16.67 
références 40 40.82 14 25.00 5 20.83 
recommand 32 32,65 12 21.43 8 33.33 










































procédures de sélection des techniciens et agents de maîtrise 554 
J le ~ --td se on œcteur actIvd es entœpnse5 
industries BTP+transp commerces services 
N % N % N % N % 
asu1t_hitr 11 55.00 5 45.45 10 45.45 9 39,13 
a chefper 9 45.00 1 9,09 7 31,82 4 17,39 
a dlef enl 15 75.00 7 63.6" 13 59.09 16 69.57 
aut 0 0.00 0 0.00 1 4.55 0 D,DO 
enlr indiv 20 100,00 10 90.91 19 86.36 22 95.65 
ECsup tütr 1 5.00 0 0,00 5 22.73 2 8,70 
ECcbef per 0 0.00 0 0.00 4 18.18 1 ",35 
ECdlefen 1 5.00 0 0.00 5 22.73 4 17.39 
ECut 0 0.00 0 0.00 0 O.OG 1 4,35 
entr coll 1 S,DO 1) 0.00 7 31.82 5 21,7" 
quesl inter 3 15,00 0 0.00 5 22,73 5 21,7" 
mise en sil 3 15.00 4 36.36 3 13.64 4 17.39 
test psy-tec 6 30.00 0 0.00 3 13.64 1 4,35 
test person 6 30,00 1 9.i.l9 5 22,73 3 13.04 
grapho 6 30.00 0 D,DO 4 18,18 4 17.39 
rtf4rences 5 25.00 3 21.27 5 22.73 7 30.43 
recommand 4 20,00 3 27.27 ;::: 22,73 3 13,04 <oJ 
TOTAL 20 350.00 11 218,18 2~ 340.91 23 278,26 
procédures de sélection des techniciens et agents de mal1rise selon la tulle 
des entreprises 
là9saJ. 10 à 49 saL ft 50 saL et plus total 
N % N % N % N % 
a suphiér 8 33,33 12 3B.71 15 71.43 35 46.05 
a chef per 1 4,17 7 22.58 13 61.90 21 27,63 
a chef ent 16 66,67 23 74.19 12 51,14 51 67,11 
aut 0 0.00 1 3.23 1 4,76 2 2.63 
entr indiv 21 87,50 29 93.55 21 100.00 71 93,42 
ECsuphiêr 2 8.33 5 16.13 1 4.76 8 10.53 
ECcbefper 1 4,17 1 3.23 3 14.29 5 6.58 
EC chef en .. 16.67 .. 12.90 2 9.52 10 13.16 
EC.al 0 C,OO 1 3.23 0 0.00 1 1.32 
~ntr coU .. 16.67 6 19,35 3 14,29 13 11.11 
iquesl inter 3 12.50 6 19.35 4 19.05 13 17.11 
mise en sil .. 16.67 6 19.35 .. 19.05 14 18,42 
test psy·lec 0 0.00 5 16,13 5 23.81 10 13.16 
~est person 2 8.33 7 22.58 6 28.57 15 19,74 
Igrapbo 3 12.50 .. 12.90 7 33.33 14 18.42 
iréftrences 5 20.83 8 25.81 7 33.33 20 26,32 
recommand 3 12.50 4 12,90 8 38.10 15 19.7" 
iTOTAl 24 216,67 31 303,,23 21 419.05 76 307.89 
555 
procédures de séJedion des cadres et ingénieurs selon le secteur d'activité 
de fenlrepdse 
industries BTP+transp tflmmerces services 
N % N % N % N % 
Elsup hiér 8 38.10 3 33.33 10 41.67 9 33.33 
El chef per 8 38.10 1 11,11 8 33.33 9 33.33 
El chef ent 15 71.43 6 66.67 17 70.83 18 66.67 
Elut 2 9,52 0 0.00 1 4,17 1 3,70 
[e.ntr indiv 18 85.71 8 88.89 22 91.67 27 100.00 
ECsuphiér 4 19.05 1 11.11 4 16.67 5 18.52 
EC chef per 1 4.76 0 0.00 5 20.83 3 11.11 
ECehefen 5 23.81 3 33.33 5 20.83 3 11.11 
ECeXf 1 4.76 0 0.00 0 0.00 1 3,70 
entrcoll 6 28.57 3 33.33 8 33.33 7 25.93 
!Quest inter 4 19,05 1 11.11 7 29.17 2 7.41 
mise en sil 0 0.00 2 22.22 0 0.00 3 11.11 
testpsy-tec 5 23.81 3 33.33 4 16.67 .. 14.81 
test pet"Son 5 23.81 4 44.44 8 33.33 8 29.63 
g~pho 9 42.86 ~ 33.33 9 37.50 10 37.04 
références 6 28.57 4 44.44 1 1 45.83 8 29.63 
recommand 6 28.57 3 33.33 . 7 29.17 . 3 11,11 
!TOTAl. 21 376.19 9 377,78 24 400,00 27 322.22 
procédures de sélection des cadres el ingénleurs selon la lante de rantreJlri,se 
'1 à9saL 10 à 43 saL 50 saL et plus total 
N % N % N % N % 
El sup Ilia 5 27.78 14 35.90 11 45.83 30 37.04 
8 chefper .. 22.22 8 20.51 14 5B.33 26 32.10 
El chef ent 13 72.22 25 64.10 18 75,00 56 69.14 
Elut 0 0.00 2 5.13 2 8.33 .. 4.94 
entt inëIV 16 88.89 35 89.74 • 24 100,00 75 92.59 
ECsuphœr 3 16.67 8 20.51 3 12.50 14 17.28 
ECehef pet' 2 11,11 2 5.13 5 20.83 9 11,11 
ECcbefen .. 22.22 8 20.51 4 16.67 16 19.75 
~ 0 0.00 2 5.13 0 0.00 2 2,,47 
enlr eoU .. 22.22 13 33.33 7 29.17 2<& 29,63 
!quest inter 3 16.67 8 20.51 3 12.50 14 17.28 
mise en sil 2 11,11 2 5.13 1 4.17 5 6.17 
test psy-tec 2 11.11 6 15.3B 8 33.33 16 19,75 
test person 4 22.22 11 28.21 10 41.67 25 30.86 
iOrapho .- 22.22 14 35.90 13 54.17 31 38.27 
r6firenees 6 33.33 12 30.77 11 45.83 29 35.80 
re.:ommand 2 11.11 10 25.64 1 29.17 19 23.46 
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1- identité de J'enw:prise 5- téléphone 
6- code d'accès MINITEL 
1- rien n·est indiqué 
2- nom de ferureprise 
3- commune du siège 
4- adresse complète 











1- non pœcisée 
2- -de 50 
3- -de 300 
4- - de 1000 
5- + de HXJO 
1- non précisée 
~ - moins de 10 ans 
3- moins de 100 ans 
4- plus de 100 ans 
Cr pe-ne sans précision 
7- moyenne ou taille hmnaine sans précision 
8- gnmde sans précision 
9-autre 
5- IŒnIionnée sans précision (jelme.. réttnte, ancienne-) 
7- kç:aftsation de rentrmise 
1- non préc=.sêe 
2- Names et aggiomâaIion 
3- ZI ~ mbaine Iigion Ouest 
4- zone mraIe région Ouest 
5- région Ouest sans précision 
6- Iégion parisienne 
7- autre région France 
8-Emope 
9- Ettangeret OOM-roM 
558 
8- renommée 1- non précisée 
2- gr.mde enseigne {super U. Led~ Crédît Agricole. Canefoor etc..) 
3- grande marque (W~ Frigê-CIèmc. LU. Michelin en:.) 
4- grands groupes (BSN-) 
5- collectivité locale. administtarlon 00 association rmOIDIDée 
9= _tés de renrrcpris.e J - non précisé 
2- dynamique. jeune. inno\>'aIl1e, bonne ambiance... 
3- série~ naditionnel. effi~ 
1re relations sociales 
1- non précisé 6- appanient à un réseau mondial 
2- filiale d'un groupe aa.rional 
3- filiale d'un groupe Ïntem.."UÏonal 00 moodial 
4- appaniem à un réseau national 
5- appanient à un réseau européen 
11- situation sprun mwchéctmCUl'mlriel (1eadç. premieLJ 







1- non precisé 
2- paniculitt 
3- SARL - SA - EURL 
4- Société sans antre précision 
5- G1E ou aune association 
6- groupe sans antre précisioo 
7- association ou foodaIiœ 
7- groupe national 
8- gronpe enropéen 
9- groupe in1emariona1 ou lDODdi3l 
10- antre 





3- construetions mécaniques. électriques. nn'ëÙeS 
4- habillerrcm. cuir. chaussmes. rame 
5- bois ameublement 
6- bâtimem gros 00l\'n: et tta'\'alIX publics 
559 
7- bâtimem : électricité. rnenui~ peinture. isolation. plomberu: chauffage 
8- ttanspon. manutenrton 
9- grande disttibilIion 
10- ,,'ente à domicile (paIticu1ieIs el entrepri..~) 
11- cœnnerœ de gros 
12- banques et entreprises financiàes 
13-~misans 
14- sen"Îces aux enIrepIlses 
15- seMees aux ~ 
16- social. médic3l et édm:atif 
17- a.nt:fe 
1- précisé 






11- nomtye de n'IJÇS de pœres différents 
1- un seul 
2-dem 






5- seaem d'aaÏ\"Ï!é 
6- localisation géograplûqne 
7 - rdatioos sociales 
8-antre 
5- qInllième el plus 
19- nombre de candidats demandés pour le poste retenu 
1- un seul 4- plusieurs sans précision 
2-deux 5- nombre non précisé 
3- trois et plus 
1- non précisé : 11lDODœ totalement masculine 
2-hIf 
3- parenthèses féminines 
4- annonce romlemem féminine 
5- parenthèses IIl35Culines 
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6- mention du mot homme seul (ex : homme d'expérience OU caractéristique 
mLq:u}IDe du t}-pe : dégagé des OM) 
7- mention du mol femme seul (ex : femme dynamique) 
8- pJusieurs candidats : sexes différents 
2J- g~ minimum 1- non précisé 
2- Us am et moins 
3- 21 ans d moins 
4- 25 ans el moins 
5-30ansetmoins 
22- â~ ma'!imum 1- non précisé 
2- 25 ansd moins 
3-30ansetmoins 
1- auame mention 
2- discrérion ~ 
6- 35 ans el moms 
7- 40 ans et moins 
S- plus de 40 ans 
9- jeune sans antre prb:ision 
4- 40 ans el moins 
5-50anselmoÏns 
6- jeune sans précision 
3- Iibn: de suite.. poste à poonw itnrn&ftatrmem 
24- djp1ômes ) - non précisé 
2-cap 
3-bep 
4- bac. b3c ~ œ 
5- dm. bts. drog. œr+ 2 
6- œc+ 3 et 4~ écnles de c.ommeIœ 
7- diplômes d'ingénienr. DEA,DESS.thè.sc 
8- graLdes éœks 
9- fonnatioo supérieure seule 
100mme 
561 
25- secteur de formation 
7-ventf 1- non précisé 
2- mriment 
3- métillurgie 
8- maIkering. commercial. finances 
9- infOIlmtiquc 
4 anliI"! industriel 
5- tertiaire 
10- social. prua-médicaI 
6- services 
11- formations générales & universitaires 
12- autre 
26= connaissances Sl1écifiqpes (OCM) 
26- non précisé 
21- ?emùs de conduire 
2S-1ogiciels informatiques 
29- pn:xiuiIs 00 gamm: de produits spécifiques 
34- descrij;rif des Jâtheslfoncrions 1- non précisé 
2-oni 
35= exWience professionnelle 
1- non précisé 
1- trois ans e1 moins souhaité aD sans precision 
3- trois ~ el moi..ns exigé ou ooIigaroire 
4- cinq am et moins souhaité ou :.ans précision 
5- cinq ans et moins exigé on obligatoire 
6- plns de cinq ans 
3O-langue(s) étrnngè.re(s) 
31- mitieu rmfessionnel 
32- culture généIale 
33- autre 
7- expérienœ professimmeUe ltileJl1Ïonnée sans précision. COl fumé. 
professionnd etc. 
8- débutants mentionnés 
36-aname 
37- quafués de "'banam": dynamisrre, motivi,. ambitieux. initiatives etc. 
38- qnafuês de "sériem:" : sens des responsabilités. minnticnx., organisé. 
pooande!C.. 
39- qualités .. natnrd1es .. : en tennes de gain. don. \"OOUÏon. désir etc. 
40- quafués rclatiœmelles intemes ~"eS, roœrlina1ioo.. management etc. 
41- qlP..fuis ~ internes imégIatriœs. tIa:\'3il en 6:;uipe etc_ 
42- qu;ilités re!ariœmeI1es externes, cf ~ amta:iS partenaM:s etc. 
43- qn:afués ph}'SiqDes : 00mie présentatioo.. raille ett.. 
44- autres caractéristigyes sur Je glldlœt IOCMl 
44- .nobilité géograpbiqnf" .. disponible 
45- marié (ou couple) 
46- l lJIl marié 
47- déga# des OM 
48- voiture, téléphone 
562 
49- en pmnjq dg $Ia parne ronsaqie au c:andidit ct à son profil Ownr·is I1nti\!llé du postel 
) ::!Il sur If" candidat 6- sehe 
2- diplôme{fonnariœ 
3- swmIposition hiâarcbique 
4- connaissances spécifiques 
5- compéœnces professionnelles. expérience 
LE FOSTE 
50- quaffuriOOlcf nOOlt1lClatme m.W 

















à- qualités morales 
9- qœfués physiques 
} 0- autre camctérisriqne 
51- fongionfs plusletn"S roder la principale on première diqiIe l 




5- din:aioo d'équipe. chef de dmuier elC. 
6-~ 
7- métiers de l'atimmtaIioo 
8- na ... 'a1Dt agriroks 
12- rrlminimation, seairariaI 
13- ac.cuet1. stmdard 
14- direction management 
15-~ param&iical 
16- enscignement-animation 
53- cirronSIj!DœS 1- non pr6.-isées 
2- remptaœment. inIirim 
54= IcgJLqtion 1- non précisée 4- itinâant sur région 
55= salaire 
2- idem siège amcprise 
3- antre stable 
1- non precisé 
2-chiffré 
1- non précisé 
2- fixe+~ 
5- irinér.mt sur Fanee Cl pins 
3- IDOtn'alU el antre adjeaif 
4-aune 
2- % seul 
3- fixe seul 
S7- a,.-'ama:s Si- non précisé 59- oomrirure..logmlellI _ 
5S- "T'mc:uk de funaioo 60- fonnatioo assmtt par t'employeur 
L'.AJ~NONCE 
62- smwn tk fannonçe 1- OF mmii 
2- OF .. ~ .... )- OF sameiL som ~ 
3- OF smruili œcadré 44 6- autre 
1- non eocadI:ée 2-ent3dree 
: - 3 tigres et moins 
2-4 tignes 
3-5 lignes 




4- 2.5 modales 
5=3modu1es 
6- 4 DlI")inJes 
7-5mOOnles 
5- 9 à 12 lignes 
6- 13 à 20 lignes 
7- ph!s de 20 lignes 
8- mmonœ encadrée 
8-6~ 
9-lOrmdmes 
10- 12 nDduIes 
t 1- l/4 el 113page 
12- III p 213 et page emière 
13-~ non e.m::adrêe 
66- première infOOl'lari.m 1- entreprise nominativement (nom, logo œ slogan) 
2- entreprise par son statut. secteur, activité ou produit 
3- carvftrlat par le diplôme ou la formation 
4- caMwlar par d'auttcs œaaérisriques ou qualités 
5- pœ1": : inIiDJ1é 00 fooaion 
6-1ocafisarioo ~hlque 
1- pmposirioo de l'employeur {salaire. fœ:matioo. ca::rièr-_) 
8- antre 
1- entreprise oominaIi\,'emmt (oom.logo ou slogan) 
2- entreprise par son ~ secrem~ aan.'Ïté 00 produit 
3- candid;n par le diplôme Ol! la fonnatioo 
4- candidat par d'autres caractéristiques 00 "...ali.tés 
> pilste : intitulé ou fonaion 
6- localisarioo géogntphique 
1- proposition de reIL;'lloyeur (sa!aire.. formation.. carrièIe-) 
8-anm: 
68: infumgtioo la plus ÎiJ1l!OrnIme en ml1e 'pour ks ii"lOOIlI.kS encadréesl 
1- emreprisenominatn'eiDem (oom.logooo~) 6- klcaIisaIioo ~:le 
2- c:nu-qmse par son smL't. seaœr~ acm'Ïté ou prodniI 7- proposition de fcnployem 
3- cand3d:;t par le diplôme 00 la fan:œIiœ 
4- amdidat par d'aurres camaérisIique:s 00 qualiris 
5- poste : intim1é 00 foncrioo 
69= pu;~lOOlS utIlisés par ~ mur se dési~ 
1- m:ml 3- 3ème persooœ singulier 
2-Jàe~ plurid 
1Q.. vgtes wTm par rçnœriz. 
1- anam 4- emb:mcher 
2- rechea::bcr > chadler 




1]-prooomspnTlSés w rgmqre mrrdé9~ le candidat 
J- ana:m 3- 3ème JC50üIr 
2- 2ème ~ ~ 4- œmmé par le posœ O;i la io.nttiœ 
12- Utilisation de ":erbes ror~~ pour décrire le profil le candidat (et non la fonction ou la 
mission: il s'Uir d)me définition du candidat. Si plusieurs verbes unlisés, coder le plus 




73- pd .. '"!lÇ'Ç d'ah biation5 dan .. fannooœ (OCM) 
13- .ue..me 
.... 4- d=scription Je renm:pri..~ 
15- description du pos.re à poon"Oir 
76- description dI! candidat 
17- prise de contact (sauf CV) 
78- IDdigne;urs k Ieihwrnfué 
1- aoc:un 
2- mgem:. immédiatement. de snire. libre etc. 
79= dr-lSW de candidanrre trot) 
80- OOD précisé 
SI-CV 
82- lenre sans precisioo 
83- knre lmllUSaÎie 
~pbom 
85- rifêrenœs 
91- mode de pme de CQinOO 
86- œ.n:ificms ~ mvali 
87- copie de'l plômes 
8S- r6mmétarim aaneBe 
S9-~ 
90- anm: 
1- tBéphone de femreprise uniqœmem 
1- romrie.r direœ.mem à femeprise 
3- rendez-"UlS fi-é il femreprise 
4- rendez. -\101lS fui en dcbŒs de femreprise 
5- se prêsemerà r~ 
6-~jœmml préoom. ban perites anmnœs er.c.(a&~ pub) 
7- 6:rire à un cahinN de ~ne.nt 
92- fommle de poÜte:sse {merci. Mère dt. régmse asswée ... l 
,-non 2-ouÏ 
93- Imre pri}enœ nominative tfen~ 
l-aw::une 
2- agence de publicité 
3- cabinet œ recrute:mr:nt 
566 
Présentation de l'enquête 
auprès des salariés 
567 
L'enquête réalisée auprès des salariés s'est déroulée en deux temps. dans le 
cadre de tra\'aux dirigés d'enquête statistique de DEUG fi et licence de 
sariologie. Ble fut menée conjointement par en\wn 80 étud.ia.nt;, inscrits 
dans deux groupes de tra1Jail, animés par Pierre CMf et moi-même. 
Dans un premier temps. les étudiants réalisèrent un entretien peu directif, 
aver une trame générale visant à saisir le parcours professionnel des 
enquêtés, et surtout, la description de lem dernier recrutement, et leur 
opinion à œ sujet. Les personnes interrogées devaient relever de secteurs 
d' activité précis, permettant de comparer. par sous-groupes. les zr .odes 
d'embauche des différentes brandies professionnelles. 
Chaque étudiant devait ensuite passer en faœ à faœ le questionnaire que 
nous avions élaboré ensemble (voir plus loin). à ànq ~nnes. Parmi 
œlles-ci, deux faisaient l'objet d'un enregistrement simultané. permettant de 
recueillir les explications qu'ils dOnnaÎeilt à leur réponse. Les 
renseignements ainsi c mplétés étaient consignés à part 
Le rodage de r enquête à été réalisé à partir du logiciel TRAITENQ. étudié 
par les étudiants dE' sociologie. n ne permettait qu'une codification 
numérique, auome donnée qualitative ne pouvant être saisie. Le traitement 
a nêœssité de nombreux recndages, correspondant aux sous-populations que 
nous voulions traiter. en partiailier les salariês ayant occupe plus d'un 
emploi. Les étudiants ~ les résultaiS de r enquête en fonction d'un 
thème de traitement qu'ils daoisi5saient et qm ronœrnait une partie du 
que:,-tionnaire. 
Au mmIl€"lt de la passation du questionnaire.. la PC5 détaillée du premier et 
du dernier emploi occupés par les enquêt~ montre une répartition 
relativement équilibrée entre les différents métiers. permettant des 
regroupements -:&iês en function des axes de questionnem-nt choisis.. 
Enfin, les entrepri...~ d"accueH de ces salariés sont en majorité des 
entreprises de taille artisanale ou des PME, si }' on tlP retient que les premiers 
emplois, akJrs qu'en reœr.ant r ensemble dPr -::rrueIS emplois occupés, les 
plus grands établissements sth~ plus represemés. En outre, tous les ser'1eUIS 
d'activité sont présents. avec certaines sur-représentatiaPs. en particulier les 
secœms de renseignement. de la santé et du travail social. secteurs 
volontiers cbGisis par les étudian!s parœ que rorre.sporuiant à lem propre 
pajetprofessiotmel 
Distribution des PCS des des S3briés enquitis. sdon Ir "pmniU" Olllr ·d~ anploi 
PCS détaillée 
'dres de la fonction •• -
professions de rmformation. des arts el des _ .. 
--
d'entreprises 
professions interInéd'laires d.: la ~ et du tIal.âll 
social 
. loo~rias~ de la manuteDtiœl. dn magasinage et 
du li. 
premier emttlni dernier emploi 
eHedif '% effectif IJ! 
3 0.,9 - -
- - 1 0,3 
1 0.6 5 1.S 
11 3.,2 8 2,3 
3 0.,9 - 0.6 
8 1.3 16 1-;1 
2 0.0 6 1.1 
2b 7;6 3i;,~ ,:fut? 
12 3..5 10 2.9 
12 .,,5 16 V 
1.1 6 1.,5 
17 4~ 24 7JJ 
5..8 21 6." 
1 0.3 13 3.8 
U,2 9i,' 1,2iiL 
6.1 21 6.4 
l lU - -
1;;;"'~ 61 17.8 
7,5 22 6.4 
3.5 13 ~.8 
,''c'; .' 
3S.6 118 X., 
11..2 31 9.1 
U ).1 4#1 
5 1.4 9 2.6 
9 U (, 1;1 
ID,,1 24 1Jj 
,omrieis aErim1es 11 12 3 0..9 
3 5 
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P ~pJ I5 
pmniu mtploi dmüumtploi 
Wh th l#emploveao eh~difs ,., effectifs ~ 
-" 
1 à 9 sala."iés ~ 14,3 61 18..0 
10 à 49 salariés 9S 2U 99 29,2 
50 à 199 salariés 63 18.3 73 n.s 
200 à 499 salariés 30 8.7 29 8.6 
500 à 999 salariés 18 S,2 2:0 5.9 
1Œl} salariés el plus 52 15.1 51 16.8 
=-
toW 3-15 100 339 100 
. 5 U n 3.1 
JLmnÎ_B mtj!loi , d~mtplai 
sedeIlr i' tzdi1:riü de r emplmtca dfediis Cjé dffdifs ~ 
~ l'i 4.3 6 
.lL 
industries a . ., et alimentaires 14 4.0 15 4.4 
J. . 00 etdistriblltion d'~ 9 2.6 
" 
1,2 
Industrie des biens in~ 23 6.6 2S 8,3 
Industrie des biens d" 35 UU 34 10.0 
Industrie des biensdemnsommatinn mur..mte 32 9.1 23 6,8 
, BTP-génie cml et ~le :5 7;1 24 7.1 
T .. ~ .... el tBé:rnnmlznications S 2..3 11 3,2 
ûmmerœdegms 7 2.0 11 3.5 
~ 
• Commerœ de détail et ~e distrilmtioo 29 iU 29 8.6 
Senrias am: partia:Ifiers l~ 5.5 10 3 
Hôle1s. afês. resamants 16 4.6 14 4.1 
Seniœsma.~am . 14 4..0 19 5.6 
bëncJues. assuranœs, immol.ifier 29 8." 32 964 
smœ. actions sociales et 01l1ureDes 25 7,2 29 8.6 
~ms saviœs non mm:hmds et administra.tion 17 4.9 24 7.1,_ 
. 
et res:hm:be 30 8.7 25 7,' 
total 3t7 100 339 100 
. 3 0.9 n 3.1 _ ..... ~ 
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QUESTIONNAIRE 
lES SALARIES ET LE RECRUlBfEHT 1 
1- Vous 4tas : [)unbcrmw 
2- Indiqœz YC1re année de naîssanca : 19 __ lieu de naissanœ'---_______ _ 
3- Dwmt votre jeunesse. avez-vous chang6 : 
DdetalmUle D de ~ Ddepays 
4- Alt'8Z-YOUS passé la plus grande partie da vœre jeunesse : 
o lliil can 1&ql8 D dans une petite viile D œ.1S une ÇQ!Ida ville de prO\'ÏnC8 
o 1 Paris au dans la région parisiame 
s-~ dans queIe commune et département habi1az-\'?us ~. ________ . __ ._._ 
6- Vous ê1es : o céfib:ataint 0 séparê{e) ou dMm;é(e) 
D marié{e) 0 veuf{lt"8} 
D \+r.mt maritaJemern 
8- Que.la es1 W1œ ~ : 
Ofr~ 
Ddœble~ 
[] élr..ngêœ tp...-ys d"Europe) 
o élrangèœ (auIra pays) 
9- Oœ!e es1 wte simamn at:'WeIetr..ent : 
o en ~ 0 en fom~ [) à la œc.berd:l!S d'un emp'loi 
[] mdif [] &Utta. prëc:isez _______________ _ 
(st vous vivez seul(e). passu • la question 13 ) 
10- 0œIe est la ~ ~ de vattB ~ : 
[] en eqJÏl:li [] en b::mation 
[] inadif [] aull'e. pràcisez ~ ________ _ 
11- 0œI est le niveau d"él!Jdes de 'VtllI'e ~ : 
o sans ~ CEP(Vl) 0 BAC+2{.J) 
[] CAP-ŒP-ŒPCtV) 0 supérieur l BAC+2{D el fi 
[] BAC.. BT(lV) 
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12- 0ueIiJ est la dernière profession exercée par votre ccnjom (soyez la plus précis possible. par 
~ : ouvriIr quaIifiê de la métaIlurgie. emp10yée de guichet dans une banque eL) 
pq:--------------------------------------------
~ : --------------------------------------------------
14- P~-wu.s l : 
[] lm club sportif 
[] une assoda1ian artistiqua ŒI de loisirs 
[] un pm pofiIique 
o une organisaliœ syndicaJe 
U autre associaflOn ou gn:rupemen1 professionœl 
[] une association ~ ëlè'.res 
[] des assnda.tions cu groupements confessionne!s ou œigieux 
[] autre type d"associa~ précisez le but " ______ _ 




[] moins de 5 
Da!Xm 
16- Bes-vaas : [] propriêtii1& 
o Ioc:ataire di! votre b~ principal 
vos ETUDES 
11-~ a â1ê la demièœ classe qœ YDt:S aYeZ fréquenlê : __________ _ 
5- 0ueIe étù YOlnt spéc,iaiM de ~ : ________________ _ 
20- Aftz-vous afIac!ué des S!ageS en entreptise b:s de vos é2!T.AS ~ : 
[J n::In P. eti. pr9àsez : 
1- le Œ1nbœ : 
2- k dtrie : _________ _ 
3- la(iesj ~) d'-..aM1ê des enl1epûses d"-~ : __ _ 
----------------.. __ .. _ .. _--
21- OuM est votra plus haut di;6ne acquis a rlSSU8 de vos études 
Csans~ 
C BEPC. Brwet des coIIlIges 
C CEP. c.tifica1 cr~  
C CAP, CAPA. EFM. &amen de fin cr;app.n!issage artisanal 
C BEP. BEPA 
C MIntian corrpémwltlit.l un eN' au un BEP 
C Auns ~ scolairas de nivGu infémur aD bï.ccalauré&t (amiliaire da 
pu6ricul!unt. aide-soignante .11:-) 
C Baa:afaurNt gWra1 {strias A. B. c. o. El 
C Bact_UIÛlIIdricp {s6ries F, G. Hl 
C BaCX'aRurbl ~..a 
[] Br.- de tecbnicien (ST, arA) 
C CapaâI6 en dn:Iil .t autra ~ de niveau bèccatauœ&t (moniteur-4dUCil1lt!.Jr_) 
C BTS, BTSA. Brant de bIchnicien supérieur 
C DUT. ~tOme urWersitùe de 1IIdmolog. 
[] DiplOme sa.nctÎOt'llWlI un premier c-fde uMer:silaira (DEUG. 08JST. PCEM2-) 
[] Autre cf~ de rWeau baccalaméat ., 2 (diptOma c:f"m5rmièze. assistant social. 
éduc:a1eur spéci4disL) 
[] Diptôme ~ de second cycle (licence. mai1rise. Abï) 
[] Autre dipIOme de niw9au bac. 3 et 4 
[] ~ wWersitaite de lroisièma cycle tnEA. OEss. 0Œt0ra1) 
[] Autre ~ da ~-u bac +5 et plus. ENSl Gr.ndes Eœ1es etc.. 
[] Autre. prkise:.o;...z __ 
si YOUS avu sulv:l des itu.. supé.rleur.. • nnu. d. vos élud.. ucondaIrn : 
(smon. passez • la question 25) 
23- Awz-vous effeàt;ê des stages en ennprisa lors de vos ~ supérieures : 
Doon Ooui.~: 
1- te nombre : __ _ 
2- ta durée : _______ _ 
3- tapes} bra.nd'l9(:s) d'adMtê des emep:isas d"accue:l : ___ _ 
24- AYez-vous ~ vos études supêriet!res : 
[] DM 0 oui. 1 qœ1 • : ______ _ 
sn 
25- En ce qui amœme tl'tlS étndas. de laqueUe de ces opinions vous rapprocbez-vœs le pius (ne 
cœbez qtfune seule case} : 
[] Si j'ënis pu. j'aurais poorsuM mes éludes plus loin. je regœna d'onù dû 
les mi1er : 
[] tes ê!udes m'ont taujoœs 8IlDUJé et je prifùe 1m'a1Ier : 
[] les études que pi faàs OllfiJSj:lOOdent ~ a ce que je désirais : 
[] .félais trop jeune quand j'ai choisi. si c"~ à refaiœ. je ~ une au!la 
crientm::m ; 
2§- Après farrit de vos études. avsz-vous suivi d'autr8s formations : 
o non. jamais (pauez à la quntlon 31) 
IJ ouL prk!sez dans queilefs} situa1iDn{s) : 
o formaticn en cours cf'" dans Tentr&pOse 
o formation en COutS d'etq)kj en dehors de r.ntraprise 
[J formation oersoM8De 10111 en ~ibnt 
o fonnaticn ~ COUtS d'une période de chômage 
o formation au cours d'une période ~ 
o aw.. précisez 
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------------------
28- Quel élail la{Jes) spêciaité{s) de iormation : 
---- ____ o. _________________________ ._. __ _ 
29- Avez-vous effectué des stages en entreprise lors de œna{œs} formatoots) : 
o non D oui. précisez : 
1· le nombre : ___ _ 
2· la dmêe : 
3- la{Ies) brunche{s} cfadivilé des entraprises d'iicwel! : .,_._-. 
31).. Avez-vous obtenu un diptflrne à f'issue de cstte(œs, iormatmls) coolimlets) : 
o non. ëiI.JCUn 
o CfPA. Certi:ficat de fonnatioo professi:orme!i des adtJttes 
o HP. bnn"à de ~ brei'et de mai1nse 
o œrtilica1 ou anestation de fin de stage 
o au1re éipiôme sa:ndiŒmanl une fnrma1icn con!i.mle • 
précisez : . .._. __ .-.. _-- _._--_ .. _ .... 
o au:n: dipIème : __ .. _ ......... _ •..... __ . __ .. __ ............ -._. __ ................ . 
Zl- Avez~1XIS suM des œws d"~ à la rec:herdle d's. •. l~ TRE . T~ de 
Redst;he~ 
o noo jamais 0 cu. durant mes ~ ~ 
[] en formation ~ [] oui. dur.:ml mes éludes 
o OJ:..lÎ. autre :.. ____ _ 
EXPERIENCES PROFESSroNNR 1 ES 
32-~ Je premier emp.iDi que YŒ..b a\'eZ o.::œpê. CŒItien œ ê1ê 
- des em;*is ou pêQodes d\n1eriml de pm de cà mois : __ 
- des emplois ou pê:OOœs d"maim de moins de .six mais : __ 
(si aucun de moins de six mols, pusez à la question 31) 
1 On emenô par période a~ bute pênode dIRnt ~.:elle des missions ~ se 500t 
sacc:âdêes sms mS de pà::s de 2m5 mots 6Sre deux ~ 
574 
33- A quels mamen1s se sont sftu6as vos périodes cf'1I'11erim ou IJmploi:s de moms de six mois {CCU): 
[] durant ws études ~ (wgek-itnd et vacances) 
[] du:ant vos études supérieures 
o après rarrël de vos études et an· • un emploi stabte 
[] entre daœ enp10is stahtes 
[] aujowd1wi 
[] ~. ~~Z ______________ _ 
--_._------._-------------_._._--------_._---
36- Considérez-vous ces empkjs comme : 
(cho5issez la réponse dont vous vous sentez Je plus proche) 
[] un b:m moyen d"ob;erur un ~ stable 
[] une manière ~ un mêller et de se famireriser avec le monde du lHiVaiI 
[] des .dNMs puremsnt ~ sans inlérèl profession..,eJ 
[] une ~ de trDtlVer un emploi stabIe 
3;. iIlti.tu1é prêas du premier etDploI -stablB-2 ... _ ... 0 .......... '0'" •• ' ........ _ •• _ •• 0 ....... 0_ ...... _ ••. _0.0_ 
3S- da1e de ~ de cet empb : mois de ____________ 19._0 __ 
39- œs.criptjf des fnnctioos o'::cupêes dans œ1 e!!'.pkli . m."_ .... " ____ 0'. _ •• _________ _ 
40- 0ueJle ~ \"Œm ~ cV&!l1 d'occuper cet emploi : 
o en mn:ua1iotl ou en émdes 
[]a;.:~ 
[] inat:tif pour raSons ~ 
[] en ~ précaire (emplois ou pêriodas ~ de mo:ns de six mois) 
Oau sen.'iœ rtâooaJ [] awe.. prétise,,-z __ 
103 c:oosidêre comme ~ stable toul ~ ou përmœ ~ dUne dllrêe contmoo supê.'ÎeaIB 
OU êgals â six mos 
2 Domer ~ précis du pos1a. :a.ins-: que le M-eau de ~ exad 
41- AYiP..z-vous pcstt:Ié pour cr-cUtres emplois en même temps que ~ : 
o non. jamais 0 oui. combien de fois =-____ _ 
42- Si oui. quels é!aiant les moyens que VOUS utifisiez (OCM): 
o peti%as anr.onc:es d'offres d'emploi,. prêcisaz lets) support{s} : 





o candidalures écrites sporGanées 
o visites spontanées aux enlreprises 
o agenœs inlétimaires 
DNIPE 
DIPEC 
o cabine1:s de ~ 
o COOCOUlS. précisez lesquels : _______ -. _________________ _ 
o autres. précisez :. ____________________________________________ _ 
43- Comme.nta\'SZ..:vous eu connaissance de la fibêtalion de cet emploi : 
o par des personnes qui ~ dans remreprise : 
- s'agissëut-il : 0 d'amiS 
o de personnes de ~'"Otre tamme 
o de retanons plus 1c-~ 
o par une pe1i1a annonce. Indquez le suppotI : _____________ .. ~ ___ _ 
o parfANPE 
o parfAPEC 
o par un cabiœt de ~-nent 
o për retitlBplise à la. sui1e d"tm stage dans œ1!e antrepri:se 
o par fentrep!ise à la sui:e d'un COD ou Centra! d"in'ëri:m 
o par femmprise à la suite d'une ~ spontanée 
a par r~ __ i! à la sui1e d'!me a.nnooœ de .-alfe pan 
o par un ètabiissemen1 de ~ 
o au a:u:s d'un siikm 0I.l forum 
o autre. précisez : _______________ .. __________ .. ________ _ 
«- AY-.a: da vt)US présenler chez cet emplareur. anez-'VQUS (OC!.~: 
o sogœ ~ Vo!re pr-êsemation 
o demandé conseil à des ~ de votre ~ 
o pis des ~ sur ~ 
o la des O"..Mages ou articles sur es mê~ de ~.;;mt 
[] ~ des ."'lS&S tou1es faiBs à c:ertmes ques1lons 
o --.. J/_' - -.~...-SWlÀ lm a1!'l!e 'Jpe u:: pr"~ t"'~ ___ .. 
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.5- Avez-vous au r0ccasiœ2 de négœier avec votra employeur (OCM): 
[] votre r6mun6ratian fixe 
[] des ~Iéman!s de rémunération 
C le tafl1lS de 1rani1 
Clepoâ 
[] un Mlaid'~ de c.t a~ 
C dlsi:Idlmii16s.~ C autre. pr6cisez :;..' ________ _ 
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. 
<46- Combien • 1eq)S sa sont icoul6s antra la prem" prise da cootact entra von employeur et 
VOUS at rannonc. d6finitiva de wh embauche-:;.. ______ _ 
4'1- Cammant a'VC-YOU$ 616 averti da yon embaudla : 
[] par l6lipbone 
C par œuniar 
[] cftreden'"9nt à l'issue d'une rencontre 
[] autre. précisez . ____ ... __ . _______ .. __ ._ .. _._. ____ ......... _._ 
48- Offesk:e qui. à votre avis. a @9 délerminânl dans YOtrB embauche (vous potT.-ez cochez deux 
cases en Ses numérotmt par ordre d'"tmpQI1anœ): 
C votre formation et '!itlS cf!pOmes 
[] vos ~encas professionnelles 
C votre personnalilê 
[] vo1r& présemmm 
o les œia.lions que vous ariez 
[] votre dispcnibilité 
C vos fù.I1es migenœs 
[] autre. précisez ._. ___ ... _ .... __ ._. ___ ._ ..... ___ .. _________ _ 
49- Diriez-vt:IUS de cet emploi qu'ii : 
[] ~ tout-à-fait cl ca que ,,-ous rac.herchiez à tous les mvaaux 
D qu'ii vous satisbisaÎt au nr.-ea.J du travai mais pas au nT sau de ta rémunérdion 
(] qtfil était bien payé mais le travail ne vous p!aisaÎt pas 
IJ cr.li1 ne ~ à aucune de vos a11en1eS 
50- type de et:IntraI : 0 tavaiJleur indépendant 
o COD COO1:ral à dmêe déterminée 
o cm ccntlal à durée indélenninée 
o CI contm in:érima:iJe 
o c:ootral ~ 00 de quafifit,;lion 
o autre a:mtrat de travail de type particulier (CES. SVP et) o autre •. . _________ _ 
• prec1S6Z • 
51- 1emps de tmait: 0 ~ o partiel. % : __ 
52- fieu d"emploi (~ et ~'---------
53- l'étabrlSS8ment ~ur : 
- nombra de salariés : 0,19 
010149 
0501199 
0200 1 499 
o 50D 1 999 
o 1000 et plus 
- Adivi16 principa1e de r6tablissamenl (soyez le plus prâcis possible) : 
- Cet étabfissement esl-il : 
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o djpendanl d'unit grande ~. compnuwlt plusieurs étabrlSS8m8n1s 
o partie d'un groupe 
o sous-traitant d'une ou plusieurs entreprises 
54- ,Chez cet employeur. aez-voos changé dit stalUt. d'emptoi. dit fonction. dit classffication 
professionnel!!! ou d'élabti&sement : 
Onan 
o oui. précisez (~ment dt! poste, mutation. promotion ou autre)}:.- ---
_____ 0" ..... ____ • ____ • _____________________ _
55- OUei éla!1 wn sa1àe mensuel net 
li à r~ __ ... __ . 
56- Outre votre salaire mensuel. perœ-J'iez-vous des primes ou rémunérafu:ms comptëmenta.i1es 
(13ëme mnis. prime de congé. d'inléressement) : 
Orm Ooui 
51- Biez-vous ranachê à uœ convenfion œnec1ive ? 
o cui. laquelle : __ .... __ "._ .. _ ..... " ..... _ .... __ .. _ ... __ _ 
Omo 
One~pas 
58- Dans cet .~ \'tIU'S é1iaz : 
o œsponsabte de ptusie1us ~ 
[J indépeŒanI dans \'Oka trnaiI 
o sous la ~ d'un supérieur sans persœœ sous YCtœ ~ 
59- Dans ratte ennprise. ôMIZ-\'QUS eu {OCU}: 
[] des ~ syndicales 
[] des aspŒIsaht-. au M"83U du œmilé d'entreprise 
[] au1:eS t}peS de ~ en dehors de \'OS fondions 
sa. Avez-vous quitté cet employeur : 
(] non (rjpondaz aux quntlona la. 71 at 72 pula pa •• az i la que.Uon t5) 
[] oui. - à quelle date : mois de 19 __ 
- pour quelle raison : 0 fin de contral déterminé ou intérim 
o licenciement 
o départ au service national 
o départ volontaire 
o autre raison : 
61- quah était vetre situation après avoir quiné cet employeur : 
(] à • .fIUV8aU en ~ 
a au seMee naticr.al 
(] en fottna!ion ou en stages 
C en études à teqJs pI&in 
OauchOmage 
[] sans emploi pour des raisons per!iOrll18lles 
o autre. précisez' . __ .. _. _____ . ____ . ____ ....... __ . 
VOTRE EMPLOI ACTUEL (si ce1ukl ut dIfférant de votre premlar emplal) 
62· intitu1é précis du dernier e."nploi -stahte- : ........ _ .... _._ .... __ . ______ .. _. ____ ..•........ __ 
63- date de robmntton de cet emploi . mois dO!. ____ .. ____________ ._ 
64- descriptif c:ms fonctions oo:upées dans cet err~ : ... _ .. __ ............. __ .. _ .. ____ ....... __ 
-------------------_ ... _ .. _ .. _._ .. _ ................ _ ......... -...................... _-
6S- Oœlle é1ail votre siD..tatic., avant Ifoa:uper cet emploi : 
(] en formation ou en études 
(]Gllchômage 
o inac!if polK taisons ~ 
(] sa empiai précaire (emptais ou périodes cfin!â.rim de moins da six mois) 
o E:n emploi stable 
[] au seMee n.at:iorlal 
(] ~ ~~;---------
6ti- Aviez-voos posmié pour d'autres emplois en même temps que celui-ci : 
[] non.janWs 
1] oui. œmbien de fois-______ _ 
fi1- Si oui. quels étaient las moyens que vous utilisiez (OCM): 
[J pefitas annonces d'offres d'emploL précisez Ie(s} support{5} : 
[J petites aMOoœs de demandas d'emploi. précisez 18(5) ~S} : 
o contadS pat ralalions 
o canâtdalures 6critas spon1an6as 
o visites spontanées aux eohpriw$ 
o agenœs inlérim3ir8s 
[]AtH: 
[]NE 
[] cabinets de racnrtement 
[] concours. précisaz lesquels . __ _ 
o autres. p:tcisez _. ___________ ..... __ 
o par des pe:sonnes qui travaillaient dans fentreprise ; 
- s'agissalHl : 0 d'amis 
o de personnes de votre bniDe 
o de ra!ations plus Iointalnes 
o par une petite annorce. incfJQue2 le su;:port : . ___ • ___ • _____ _ 
[] parTANPE 
o parTAPEC 
o par un cabinet de recrute.-nenl 
o par fentreprise ~ la suite d'un stage dans fentreprise 
o par rentll!prise l la suite d'un COD ou ConlIat d1n1érim 
o par rentraprise à la suite d'Ina candiditure spontanée 
o par fenlreprise à la suite d'une annonce de \'Otre part 
[J dans re.xen:::ice de VD1:e précédent emploi 
o au cours d'un salon ou forum 
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o autre. précisez : _____ . ___ .. _ ........ _ ... __ ................. _ ........ _. ___ .. ___ ._ 
69- Avam de vous présenter chez cel employeur. aviez4lOOS iDeM): 
o soigné ~ votre présai11atioo 
[] demandé conseil à des peISOOtI8S de votre eIl1oIJr.ige 
a pris des. ~ sur fentraprisa 
[] lu des ~ ou am:Ies sur les mêtbodes de œau1elnen1 
o préparé des réponses lDu1es faites â œrtames questions 
o suivi un ~ type de prépa.ra11on. précisel . , _______ . __ _ 
--,_._---_._._--_ .. __ ....... _----_ ..... _-_ .... _-
70- Au COUIS de voire recnd&ment, on vous a defJW)d6 des renseignements sur (OCM) : 
o vos 6tudes primaires. S&CO.œmts ou sup6riaUl8S 
[] vos formations continues 
[] vO$ em;JIois pr6œdem."'lI8t1t oca" 
o vcs connaissances du miIiIIu pro~ 
[] vcs ~ professionnelles 
o vcs r6mun6rations antérieures 
[] votra 'fat de sanIi 
[] VOire situation cie famille : [] situation conjugale 
[] votre seMee tWionaI 
[] profession du conjoint 
[] nontxe d'enfants 
[] projets familiaux 
[] votre comportement el votre personnaIité 
o vos loisG et/ou VolS vacances 
[] vos ~nts syndicaux passés 
[] votre patrimoine (maisons" t8venus non salariaux _) 
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[] autre. précisez - _________________ _ 
---------
o Ienre lll3nUSCri1e 
OClI 
o pIlGlo 
o pho1oœpie des diplômes & a!laS!atîoos de stage 
o rele-o'é de noles 
[] coorrlonnées des emplayeu:s précëdents 
o certificats de tr&vaiJ 
o œrtific:at mééal 
[] fiche indiriduelIe d'étal cMI 
[] flÙlA familiale d'état cM! 
o extrait de casï.r jucficiaire [] amœ. précisez _-___________________________ _ 
72- Quelles on! ,té les dift6ren1es ,~ de votre recrutement {QCU}: 
[] dossiar de candidarure auprès d"une agence de pub 
[] dossier de candid~Uilt auprès d'un cabinet de recrutement 
[] dossier de candid~ura dirademerrt ~ rentraprisa 
[] c:ona:t dilIId av.: fentreprise" sur rendez-vous ou téléphone 
[] entretien aw.:: un consubnt eD reaulBment ex16rieur 
[] entretien avec un rasponsable du perscnnel de rentraprisa . 
(si autre que le âtef d'entraprise) 
[] entretÎltFl avec la direction de fentraprise 
[] entretien avec le supérieur hiérarchique direct 
(si autre que le chef d'entreprise) 
o visite de rentœprise 
o ClSOlSSÎMS avec les autres membres du pe1'5Olllle1 
o au1Je. prêcisel :.. ___ .. __ . ________ . ___ ... __ ..... _ ...... _._ ... _. 
13- Avez-\'OtlS eu Tocca.sion de négocier avec ~.m employeur (OCM) : 




o un dêial d'occupakm de cet e.'Dploi 
o des indemnités de déménagemeal 














74- Cotnbien de temps se sont écou1ês entre la première pnse de ccolad en1ra ron emplc:yeur et 
vous el ranntlrlC8 définitive de von ~ _" _____ _ 
15- Comment avez-vous été neni de von embauche : 
Dpar~ 
o par œuuier 
o diredemenl à l'issue dime rencoo1re 
o autre.. précisez -______________ .. _______ _ 
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76- Otfest-ce qui. 1 votre avis. a 'Ij dél8rmirwlt dans von embaucha (vous j.lOW8Z cochez deux 
cases 8n les numérotant par ordœ ~rtanc8): 
o votre fonnafion et vos dipIames 
D vos coqJitanc8S professionnelles 
o le prastige da vos p6c6dents e~ 
o votre person:Wit6 
D '.t'Ott. pc6santation 
o les rütions que VOQS aviez 
o votre disponibiflf6 
o vos failles 6l.iger .. o ~. F~ -_________________________________ _ 
71- Oirlaz-vous de cet emploi qu'il : 
o correspood en g." pam. 1 ce que vous racherchiez 
o q.ti vous sa1isWt au rWeau du travail mais pas au niY&au de ta rémunéralion 
o qu1l est bien pay6 mais la travail na vous p!alt pas 
o qU"iI ne cor:raspcmd à aucune de vos attentes 
78- type de contrat : 0 1rava.ill'9ur indépendant 
o COD cœ1Ia1 à durée délerminée 
o COi contrat à durée indé!erlninée 
o CI cootra1 intérimaire 
o conir&t ~ ou de qualifICation 
o autre contrat de travail de type partit:ufier (CES_ S1VP etc..) 
o autre. précisez : _________ .. _________________________ _ 
o partiel, % : ______ _ 
BQ- fieu d'emptoi (~ e' dépar1~).-----------------------------------------.----
81- L"étab1Jssement e.-npqeur : 
- nombm de salariés : {] 119 
{] 10 à~9 
{] 50 à 199 
0200 à 499 
o SOO à 9.99 
{] 1000 el plus 
- Cet é!abrssemetll esH1 (OCU): 
{] ~ d'une grande entreprise ~ plusieurs ~ 
{] pël1ie in1égrama d'Un groupe 
o ~ d'one ou plus'etns en1reprises 
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82- Chez cal employeur. avez-yous changé de statut. cfemploi. de fonction. de dassffica1ion 
professiœnelle ou d'établissement: 
Onan 
o oui. précisez -_____ _ 
83- Quel 'Wt votre salaire mensueJ ne! 
11 l rembaucha. ____ _ 2J au départ ou actueDement ..... ____ _ 
84- Outre Y01r8 salaire mensuel. percaviaz-vous des primes ou rimun6rations compfémentaires 
(13ime mois. prime de co •• cf"mtéressemen1) : 
Onan [] oui 
85- Etiez-vous rattaché l une convention collective ? o oui. laqueIle : _______ _ 
Onan 
[J ne sait pas 
86- Oims cet emtJoi. vous étiez : 
o responsable de oIusieurs petsOOœS 
{] indépendant dans votre travail 
o sous la ~ t'lSabmtA d'un supèrieur sans personne sous \"01re respcmsabilîlé 
87- Dans cette en1reprise. avez-vous eu : 
o des responsabi1ilés synécaIes 
o des responsabi1ilés au ni-.. 'BatI du C1Jml!ê d'entraprise 
o NtTBS ~-pes de respcns.abilités en dehors de vos fondions 
sa- A'VeZ-Yous quitté cet ernpbysur : 
Onan 
{] oui. - à qua data : mois de. 
o flll œ central dêlamtiné ou in1énm 
o fIœnti.ement 
o départ au serri:e national 
{] dépm vdor-.1ake 
o autre raison : __ 
- que!le é%ait von SÎ!I.HI1iOn ;après avœ quilté cal employeur : 
{] l DOtIYRU en ea:ptoi 
o aD aMœ na1ionaI 
o en fDm3D œ en stages 
{] en ê!1Jdes l ~ pan 
{]au~ 
{] 5all5 emploi peu des raisons ~ 
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SI VOUS trAYEZ OCCUPE QU'UN EIIPLOI DE PLUS DE SIX 11015, PASSEZ A LA 
QUESnON tS 
89- tes différents .~ qua vous avez acc:upê ont correspondu ~ : 
o une 6volution m.tuWnt al hiérarchique dans des fonctions proches 
o toujours des fonctions proches 
o une diversM de fonc!ions différentes 
indiquez les principales fonctions que vous avez exercé : 
-----------------
90- OueDe a é!â réwotu1Jan da vos rémunélafions : 
o en prugrassion ~ chaque emploi différant 
o en ralaliva stabilité 
o instable mais globalement en progression 
o lnstabta mais gklbalement en régression 
o cui 
o non.. intfJqUSl ies diHê~..s branches =-_________________ _ 
92- Avez-vous déjà déménagê un1Cf.Jemertt pour des raisons professomelles : 
o oui Onen 
9J Combien de temps a duré volta emploi te plus long : ________________ _ 
94- C'étail votœ : o premier emploi stabia o deuxième e:rnpl0l stable 
o troislè..""le emploi stabie o qualrième emploi sEble ou plus 
o oui. œmbien =-__ _ durée la plus Iongt.J9 _" _____ _ 
la plus courte " 
o respeden! toujours ta Iêgislation en rigueur 
o respec!ent ta ~ SUI1œ! quand ils recttl1ent à des hauts M"ôaUX 
o on: lOtIs les droits. car les demëndems d'amptoi ne sont pas pmtêgés à ce Uieau 
o ne ~ jamais la fégisIation sur les ~.e.~ 
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91- Quels sont les principaux raproches que vous auriez à fomwJer 811 ce qui conœme les méthodes 
de recrutement des entreprises (classez-les pal' ordre cfimportance): 
'--_....l'on ne o.:IIllliÙt pas 1Oujoœ:s le nom des entreprises qui passent des annonc:es 
,--_~I on n'a pas assez d'indica1ions sur les ca.ndIda!s qu'ils recherchent 
'--_....l'les en1nlpises ne répondent pas souvent aux candidatures 
'--_....l'on connait mamant les raisons pour lesquelles on r. 'a pas été emIJauché 
L...--IJ les satairas na sont pas indiqués dans les oHras d'emploi 
t.....-_____ 'Ies questions pos6es sont trop parsonne1les et sans v3ppon avec le travail 
'--_....l' on n'a jamais les résuI1a1s des tests qu'ils nous font passer 
'--_..,,1 on ne voit pas pourquoi les entr&prises demandent toujcurs une photo 
'--_....IJ les employeurs usent de leur pouvoir et trailent les candidats avec mépris 
L...--I1les pos:ss armoncês r.e correspondent pas toujouts à la rêaIi!é 
L..-_....I' tes emp!orews sont très exigeants par rapport aux salaires qu"ils offrant 
SB- Iwjourd"hui,. mcherc:bez-vcus un en:pto. (ou envisagez-vous de changer d'emploi): 
o ouï 
o non (passez à ta questlon 102) 
99- Quels scn1 les lnt!)'S!lS que \-"OUS uti!i:sez: .... , ................................ _ ........ _ ......... _ .... _ .... ----
101- Avez-vn>.:s des exigences préases concerna:.. : 
iJ le m.-eau da quatikation 0 les foocfuns 
o le type d'en1reprise 0 la localisation ~ 
o le ni'.'BaU de rém!.mèrafioo 0 le temps de travail 
o le type de CŒ'JJa1 0 autre, précisez :. .......... _ .. __ ...... , .. --... -. 
Ul2- Dans cinq ans. dans queJe siruatioo pro~ \"OUS \"Oj'ez-vous : 
o sans changemenl au même pos:e dans la même e.-meprise 
o dans la même en1repIise avec un change:mBnt de po:s1B 
o dans un iWlœ ~ da."lS une au1!a entreptise 
o en emptoi précaire ou intêm:a.iœ 
o en eaptoi s:a.bIe (pour les sans emploi ou en emploi précaire) 
o en formatian ou en stage 
Den œtr.là 
o inadif pour I&isoos personr.eUes 
o éWtre. préàsez . . __ ._ .... __ . 
-- ----_._--
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103- Si un jeune sortant de formation venait vous demander des conseils pour rechercher un premier 





._----------------_ .. _------_._--------_._-----_. -----
--------------------_ .. _ ..... _---_ ... _----_.-----_ .. _----... _-------_._--
IlERCi DE VOTRE COlLABORA1l0H 
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- lieu de passation du questionnaiia : 0 domiciJe de renqul" 
o domicile de renquilltur 
o lieu put:Jüc (caf'-l 
o lieu de tranil {précisez les conditionsi-
O~. ~~n ~. ___________________________ ____ 
- Oifficuh6s rencontrées • 
o oui 
Onan 
11 pour renquêteur 2J pour renqu61é 
------_._._----------_.-------------------_._---------
.. _--------_._-------._------
... _--_. __ ...... _----
--_. -_ .. _- --_ .. _-----_ ....... _ .. -- .. _ .......... _ ......... _-_ .. __ .. _ .._._------------
---_._-_._---_ .. -._._ ......................................... - .... -............. _._-........ _ ........ __ .. _--
----_._-------_. __ .... _ .. _---_._------------_ .. _._---------
--_ .. _--------- ------._---
---_._._-_. 
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